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ABSTRAK
EVALUASI KINERJA BERDASARKAN DP3 PADA DINAS
PERHUBUNGAN POS DAN TELEKOMUNIKASI
PROVINSI KEPULAUAN RIAU

Dwi Cahyono, S. Sos
Universitas Terbuka
dwi_cahyonoQ7@yahoo.co.id

Kata Kunci ; evaluasi kinerja, DP3, penilaian kerja.

Untuk pelaksanaan tugas, fungsi dan tanggung jawabnya dalam
melaksanakan sebagian kewenangan desentralisasi, tugas dekongentrasi dan tugas
pembantuan di bidang perhubungan, pos, dan telekomunikasi sesuai dengan
lingkup tugasnya, maka Dinas Perhubungan Pos. ‘dan ~Telekomunikasi
membutuhkan data dan informasi yang akurat dari unit\kerjalainnya agar setiap
permasalahan daerah terakomodir dalam pelaksanaai pigaspokok dan fungsinya.
Namun demikian data yang akurat tersebut sering tidak dapat terpenuhi baik dari
segi kualitas maupun kuantitas sehingpga pelaksanant fungsi Dinas Perhubungan
Pos dan Telekomunikasi kurang berjalan sehagaimana mestinya.

Selain itu, kinerja aparatyr yang add”di Dishubpostel belum dapat secara
optimal berperanan sesuai tugas dan, fungsi serta jabatan yang diembannya. Ini
tentunya berdampak secara kuantitaS'mauptn kualitas terhadap hasil perencanaan
program kerja yang dihasilkan Dishubpostel sebagai lembaga pelaksanaan tugas,
fungsi dan tanggung jawabnya dalam melaksanakan sebagian kewenangan
desentralisasi, tugas dekonsentrast’dan tugas pembantuan di bidang perhubungan,
pos, dan telekomunikasi di Provinsi Kepulauan Riau. Hal tersebut tentu saja terkait
dengan kualitas dan muth aparatur tersebut. Pada satu sisi tergambar bahwa kinerja
aparatur Dishubposiel belum menggembirakan. Kenyataan ini dapat dilihat dari
pelaksanaan tugas pokok, fungsi dan tanggungjawabnya.

Penelitian)ini menggunakan penelitian kualitatif dan fokus penelitiannya
pada evaluasi “Kinerja melalui penilaian DP3 pada Dishubpostel Provinsi
Kepulauan Riau. Karena penilaian DP3 terbadap staf Dishubpostel Provinsi
Kepulauan Riau terlihat terus mengalami peningkatan, hal ini melahirkan suatu
pertanyaan bahwa apakah kinerja aparatur Dishubpostel memang sudah baik atau
mekanisme penilaian DP3 yang tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan
atau penilaian DP3 hanya sekedar masalah kebutuhan pegawai untuk kenaikan
pangkat dan jabatan. Karena disinyalir bahwa nilai DP3 setiap pegawai harus
meningkat terus, kalau tidak kenaikan pangkat dan jabatan bisa tertunda.

Kenyataan nilai DP3 yang terus naik tersebut dapat dilihat dari data
kepegawaian yang ada pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau dimana dari 40
Orang Pegawai Negeri Sipil yang ada pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau
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tidak satupun Pegawai Negeri Sipil yang nilai DP3-nya tetap. Dan rata-rata
kenaikan nilai DP3-nya berkisar antara 0.5 sampai 2 point setiap tahunnya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa :

1. Penilaian kinerja PNS pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau vang
dinilai berdasarkan DP3 PNS belum mencerminkan kondisi yang sebenarnya.
Seperti tergambar dari hasil penelitian bahwa dari delapan indikator penilaian
DP3 masih sangat kurang sesuai dengan kondisi sesungguhnya yang ada di
lingkungan Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. Untuk penilaian kesetiaan
dan prestasi kerja memang sudah sangat objektif, namun tidak demikian
halnya dengan penilaian indikator lainnya. Seperti penilaian tanggung jawab,
ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan masih belum
sesuai dengan kondisi yang sesungguhnya ada di lingkungan Dishubpostel
Provinsi Kepulauvan Riau .

2. Ada beberapa faktor yang menjadi pertimbangan terjadiriya perbedaan nilai
DP3 PNS dengan kinerja PNS sesuai dengan kondish sesungguhnya, yaitu
faktor kenaikan pangkat, dimana DP3 merupakan salah satu’ persyaratan untuk
kenaikan pangkat schingga nilai DP3 yang diberikan oleh pejabat penilai
cenderung *membantu’ PNS yang dinilai dalam-rangka kenaikan pangkat.
Faktor pengawasan yang dilakukan oleh péjabat penilai terhadap PNS yang
dinmilai masih lemah sehingga berdampak kepdda pemberian nilai dan faktor
sosial.

3. Perbedaan kondisi kinetja pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau dengan
penilaian DP3 menunjukkan bahwa ‘penilaian DP3 tidak efektif dalam
mengukur kinerja Dishubpostel, Provinsi Kepulavan Riaw. Ini ditunjukkan
dengan penilaian DP3 yangrata-rata cukup tinggi dibandingkan dengan kinerja
yang masih belum optimal.
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Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41133.pdf

ABSTRACT

EVALUATION OF WORKING PERFORMANCE BASED ON LIST OF
PERFORMANCE, VALUE’S CIVIL SERVANT AT DEPARTMENT OF
TRANSPORTATION, POST AND TELECOMUNICATION OF RIAU
ARCHIPELAGO PROVINCE

Dwi Cahyono, S. Sos
Universitas Terbuka
dwi_cahyono(@yahoo.co.id

Keyword : Performance evaluation, DP3, wotk evaluation.

To perform duty, function, and responsibilities as part of authority of decentralization,
deconcentration and other supporting duties in the field of transportation, post and
telecommunication. Transportation, Post and Telecommunication Departmient needs accurate
data and information from other units to accommodate any problems that appears. However it
can not be always be fulfilled both in quality and quantity. As aresult; units performance of the
Department Transportation, Post and Telecommunication of Ridu/ Archipelago Province can not
be operated normally.

Besides, the working performance from” the “staff of Transportation, Post and
Telecommunication Department has not yet met_the working standard based on its duties,
functions and the positions that become its responsibility. It of course, gives the effects of either
in quantity or guality to the result of the work plan programs produced by Transportation, Post
and Telecommunication in Riau Archipelago. All the cases above are related with the quality
and the standard of the staff of Trangportation, Post and Telecommunication Department is not
quite satisfaction. The fact can be/Seenfrom the performance of its major tasks, functions, and
its responsibilities.

This research was.tised qualitatif research and focused on the work evaluation through
the evaluation of DP3 at'the office of Transportation, Post and Telecommunication Department
in Riau Archipelago Province. It because the evaluation of DP3 to the staff of Transportation,
Post and Telecommunication Depariment in Riau Archipelago Province has significantly
increased from year to year, which in turn will raise a question, “Has the working performance
of the staff of Transportation, Post and Telecommunication Department already met the working
standards?” or the mechanism evaluation of DP3 has not yet met the basic standards, or the
evaluation of DP3 is only the staffs need for promotions and higher positions. As it is assumed
that the score of DP3 for every staff must be regularly increased, otherwise, the promotions and
the level positions can be postponed.

The fact increasing DP3’s evaluation can be seen from the staff data available at the

office of Transportation, Post and Telecommunication Department in Riau Archipelago
Province where none of which 40 civil staff at the office of Transportation, Post and
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Telecommunication Department in Riau archipelago Province has fixed score of his DP3. The
average increase of his DP3 is between 0.5 to 2 points every year.

The results of the observation show;

1. The evaluation of civil service staff’s work performance at the office of Transportation,
Post and Telecommunication Department in Riau Archipelago Province which is
evaluated based on the civil service DP3 has not reflected the real condition. As it is
illustrated from the results of the observation, from 8 indicators of DP3 assessment is not
quite relevant with real conditions of Transportation, Post and Telecommunication
Department in Riau Archipelago Province. Especially for the assessment of loyaity of
work and work achievement have met its objectives, but the assessment for other
indicators such as the assessment of responsibilities, obedience, honesty, cooperative,
initiative, and leadership have not yet met the objectives or not matched with the real
conditions at the office of Transportation, Post and Telecommunication Department in
Riau archipelago Province.

2. There are some factors affect the difference in the evaluation of the civil service staff’s
DP3 with the work performance of the civil service staff. in accordance with its real
conditions, DP3 is one of the requirements for promotions, Furthermore, the score for
DP3 given by the assessor tends to “help” the civil sepvice.staff that is being assessed/ or
evaluated in term of promotion. The control by the(assessment officers to the civil
service staff that is being assessed is significantly ‘wéak so that it gives bad effects fo the
score assessments and to the social factors.

3. The difference between work conditions”at the office of Transportation, Post and
Telecommunication Depariment in Riaw Archipelago Province and the evaluations of
DP3 show that evaluation of DP3_is not effective on the measurement of work
performance of the civil service stafi at the office of Transportation, Post and
Telecommunication Department in'Riau Archipelago Province. In the evaluation of DP3
that, is extremely high compared with the work performance that is not quite optimum.
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BABH

TINJAUAN PUSTAKA

Tinjauan pustaka ini dimaksudkan untuk mengemukakan dan menjelaskan
beberapa teori berdasarkan referensi yang ada relevansinya dengan identifikasi
permasalahan dalam penelitian ini, sehingga kerangka teori ini diharapkan dapat
melahirkan dan membuktikan suvatu hipotesis yang bisa diterima. Teori yang
dimaksud meliputi berbagai pengertian pokok dan defenisi yang akan disusun sebagai
kriteria untuk menunjukkan karakteristik atau ciri-ciri sushs materi pembahasan yang
berkaitan dengan permasalahan penelitian ini. Selanjuinya topik-topik atau pokok-
pokok yang dibahas akan dijelaskan sebagai berikut :

A. Kajian Teori
1. Konsep manajemen sumber daya manusia

Pada dasarnya manajémen sumber daya manusia (MSDM)} merupakan suatu
gerakan pengakuan terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang
cukup potensial, Yangiperlu dikembangkan sehingga mampu memberikan kontribusi
yang maksimal bagi organisasi maupun bagi pengembangan dirinya. Hal ini sesuai
dengan pendapat dari ahli Petter dan Wetterman dalam bukunya “in search for
exellence” yang melaporkan bahwa hasil-hasil penelitian atas perusahaan-perusahaan
yang berhasil antara lain; perusahaan itu memperhatikan sumber daya manusianya
sedemikian rupa untuk dapat menciptakan pelayanan yang sangat baik wuntuk
pelanggan.

11
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Munandar (1991: 9) memberikan pengertian fentang sumber daya manusia
yaitu : “sumber daya manusia” mencakup semua energi, keterampilan, bakat dan
pengetahuan manusia yang dipergunakan untuk tujuan produksi dan jasa yang
bermanfaat.

Sedangkan Hasibuan (2000: 10) menyatakan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan
dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia
yang merupakan tepaga kerja pada perusahaan. Dengan demiikian, fokus yang
dipelajari MSDM ini hanyalah masalah yang berhubingan dengan tenaga kerja
manusia saja. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia adalah suatu
pendekatan terhadap manajemen manusia, yang berdasarkan tiga prinsip dasar yaitu :
(Siagian, (1998:13), sebagai berikut :

1) Sumber daya manusia adalah harta yang paling penting yang dimiliki oleh
suatu perusahaan, sedangkén manajemen yang efektif adalah kunci bagi
keberhasilan organisaSi dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuannya.

2) Keberhasilan ini sangat mungkin dicapai jika peraturan atau kebijaksanasn
dan prosedur yang bertalian dengan manusia dari perusahaan tersebut saling
berhubungan\dan ~memberikan sumbangan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan-dan pérencanaan strategis.

3) Kultur dan hilai perusahaan suasana organisasi dan perilaku manajerial yang
berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap
hasii pencapaian yang terbaik. Karena itu kultur ini harus ditegakkan, dari
upaya yang teriis menerus mulai dari punicak, sangat diperfukan agar kultiy
tersebut dapat diterima dan dipatuhi.

Radiq (1998: 5) menyatakan bahwa pada dasarnya manusia cenderung
mendefenisikan “sumber daya” dengan substansi tertentu, benda yang nyata dapat

dilibat dan diraba. Sumber daya pernah didefenisikan sebagai alat untuk mencapai
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tujuan atan kemampuan memperoleh keuntungan dan kesempatan-kesempatan
tertentu. Dengan kata lain “sumber daya manusia” adalah kemampuan manusia yang
merupakan hasil akal budinya disertai pengetahuan serta pengalaman yang
dikompulkan dengan penuh kesadaran untuk memenuhi kebutuhan secara individual
serta sasaran-sasaran sosial pada umumnya.

Secara singkat “sumber daya manusia” mengandung prestasi yang berkaitan
dengan kondisi manusia pada umumnya, baik yang berasal di dalam organisasi
maupun yang berada di luar organisasi. Namun dalam .pembahasan ini kita
memfokuskan kepada “sumber daya manusia™ dalam jpengertian sempit yaitu
manusia di dalam organisasi.

Menurut Hadart (1998: 4), mengetengahkan tiga pengertian tentang sumber
daya manusia, seperti berikut ini ;

1) Sumber Daya Manusia (SDM) adalah manusia yang bekerja di lingkungan
suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja, pekena dan karyawan).

2) Sumber Daya Mangsia adaleh potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi«dalam mewujudkan eksistensinya.

3) Sumber ‘Daya Manusia (SDM) adalah potensi yang merupakan aset dan
berfungsi sebagai model (non material/non finansial) di dalam organisasi
bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata (riil) secara fisik dan

non-fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.
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2. Perapan sumber daya manusia dalam organisasi.

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang dimiliki oleh
setiap organisasi, dimanfaatkan bersama dengan sumber daya lainnya dalam
menjalankan kegiatannya untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Simamora
(1995: 2), sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan atau organisasi dapat
dikategorikan atas empat macam sumber daya yaitu finansial, fisik, manusia dan
kemampuan teknologi.

Aset organisasi paling penting yang harus dimiliki perusaliaan atau organisasi
dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset ménusia. Manusia merupakan
elemen yang selalu ada dalam setiap organisasii Mercka merupakan perencana,
pelaku dan penentu tercapainya tujuan organisasi. Ménurut Gomes (1995: 6) manusia
merupakan satu-satunya sumber daya yang.potensial dan sangat strategis peranannya
dalam setiap bentuk organisasi.\Dengan potensi-potensi yang dimiliki dapat
dikembangkan sebagaimané /mestinya sehingga sumber daya manusia dapat
memainkan peran eksistensidan fungsionalnya di dalam organisasi.

Di sisi lain;,-harmoni dalam tata hubungan antar manusia baik antar sesama
peserta organisasi ‘maupun hubungan antara atasan dan bawahan, juga menjadi hal
penting untuk dimiliki organisasi manapun. Di samping sumber daya manusia
merupakan unsur biaya tetap dari perusahaan dalam melaksanakan bisnisnya. Oleh
karena itu sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang perlu mendapat

perlakuan yang wajar dan adil dalam menjalankan aktivitasnya.
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Menurut Simamora (1995: 178), untuk memotivasi karyawan bekerja lebih
produktif, maka perlu diciptakan suatu iklim oleh karyawan seoptimal mungkin
antara lain dengan melaksanakan program yang diarahkan pada pencapaian

keseimbangan kebutuhan antara karyawan dan perusahaan.

3. Pengembangan sumber daya manusia

Sumber daya manusia (human resource) adalah “the who are ready”, willing,
and able to contribute to organizational goal”, demikian William\B. Werther dan
Keith Davis dalam bukunya “Human Resource and ‘PerSoncl Mmnagement”
(Talizudubu {1999: 9). Sudah barang tentu, yang dimaksud dengan organisasi dalam
“organizational goals,” bukan hanya indusiri ajdu pertisahaan, tetapi juga organisasi
di berbagail bidang politik, pemerintahan) hukum, sosial, budaya, lingkungan dan
sebagai.

Gouzali (1996: 496), ‘ményatakan bahwa pengembangan sumber daya
manusia, merupakan kegiatan vang harus dilaksanakan oleh perusahaan, agar
pengetahuan (kmowledge), kemampuan (ability) dan keterampilan (skills) dan
miotivasi mereka Sesuai tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan.

Sedangkan pengertian pengembangan sumber daya manusia menurut Siagian
(1998: 28) yaitu : tidak hanya pada pendidikan dan latihan saja. Sesungguhnya,
oricotasi pengembangan sumber daya manusia sudah dimulai sejak seseorang

memasuki organisasi yang akan berakhir apabila orang tersebut meninggalkan
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organisasi, baik karena pindah ke tempat kerja yang lain, karena pensiun, karena
meniggal dunia atau karena alasan-alasan lain.

Selanjutnya Notoatmojo (1992: 4) mengatakan bahwa pengembangan sumber
daya manusia adalah suatu peningkatan kuvalitas dan kemampuan manusia dalam
rangka mencapai suatu tujuan bangsa. Proses peningkatan disini mencakup
perencanaan, pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia.

Dari pengertian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa_pengembangan
sumber daya manusia berkaitan dengan tenaga kerja yang bermiaio adalah mercka
yang mempunyai kecakapan, keterampilan, keahlian, mémiliki motivasi yang tinggi
dan kemampusn untuk menyelesaikan suatu pekerjasn yang dibebankan kepadanya,
serta mempunyai tanggung jawab, mempunyai kemauvan dan motivasi yang tinggi.
Selain itw harus pula disertai denfap “Kémampuan untuk memelihare dan
meningkatkan kecakapannya dengan memperhatikan perkembangan dan tuntutan
karir,

Dessler (1997: 297 pmiengemukakan bahwa pengembangan manajemen adalah
upaya apa sajacuntuk’ memperbaiki kinerja manajerial dengan menanamkan
pengetahuan, mengubah siksp, ataun meningkatkan keterampilan, yang dilakukan
dalam bentuk upaya pengembangan imi meliputi metode-metode, teknik-teknik
pemberian pengetahuan (Metode Informasional) dan metode-metode percobaan
.Bemadine dan Russell. (1993: 307-310).

Metode-metode informasional dapat dilakukan dalam bentuk pemberian

perkulizhan secara langsung, penggunaan awdio visual, metode-metode studi mandiri
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dan mengikuti instruksi terprogram dari program komputer. Metode-metode
percobaan pada dasarnya digunakan untuk melatih kemampuan, keterampilan fisik
dan kognitif. Adapun yang termasuk dalam metode ini; On the job training, computer
based training, simulasi mesin peralatan, games dan simulasi lain, analisis kasus, role
playing, behavior modeling dan sensitivity training, Bernadine dan Russell. (1993:
310).

Sasaran paling utama dari program pengembangan manajemen tersebut, yaitu,
untuk menaikkan kineria dan kualitas masa depan dari organisasi-ite sendiri. Karena
alasan ini, proses pengembangan manajemen ermum terdiri-dari tahap-tahap sebagai
berikut; (1) menilai kebutuhan-kebutuhan perusdbaan {(misalnya, untuk mengisi
lowongan eksekutif di masa depan, atau membuat\perusahaan agar lebih tanggap, (2)
menilai kinerja atau kualitas manajér yafng memerlukan pengembangan, dan
selanjutnya (3) mengembangkan\ diri “manajer itu sendiri (4) evaluasi hasil
pengembangan terhadap orgdnigasi dan mencarikan orangnya.

Pendidikan dan pelatihan/training adalah merupakan salah saty cara di dalam
pengembangan sumber’ daya manusia, bshkan merupakan usaha terpenting.
Berdasarkan pengertian tersebut diatas maka dapat disimpulkan bahwa, training lebih
membantu mengarah pada pekerjaan atau tugas-tugas yvang sedang dihadapi,
sedangkan pengembangan lebih mengarah upaya membantu pada pekerjaan vang
akan datang.
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4. Kemampuan {Ability)

Faktor kemampuan (ability} berhubungan dengan kemauan atau kecakapan
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan, dan merupakan salah satu faktor yang
sangat penting dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja, dalam artian sejauh
mana seseorang dapat mencapai hasil yang memuaskan dalam bekenja tergantung dari
kecakapan atau kemampuan yang dimilikinya. Ivancevich and Glueek (1989: 68),
menguraikan scbagai berikut bahwa karyawan atau tenaga kerja berbeda dalam
melaksanakan tugas atau program-program yang ada di dalam perusahaan, hal ini
disebabkan karena adanya perbedaan kemampuan dari masing-masing tenaga kerja.
Kemampuan (ability) seseorang ada yang sukar untuk ditingkatkan dan ada pula yang
dapat diubah ataupun ditingkatkan. Skill atan keterampilan adalah merupakan salah
satu unsur vang dapat dipelajari melalui training dan dapat jupa berdasarkan
pepgalaman kerja.

Robbins (1993: 97)(mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan ability
adalah : Ability refers to anindividual s capacity to preform the various tasks in the
Jjob. It is a acurrent-sissessment of what one can do. An indvidual's overall abilities
are assentially made up of two sets of skills; intellectual an physical (kapasitas
individu untuk menjalankan berbagai macam tugas dalam pekerjaan. Hal tersebut
merupakan penilaian sekarang tentang apa yang bisa dikerjakan seseorang.
Keseluruhan kemampuan individval pada hakekatnya di bentuk oleh keahlian;

intelektual dan fisik (hal-hal yang bersifat intelektual dan fisik).

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41138 pdf

Robbin membagi ability menjadi dua, yakni kemampuan intelegensi dan
kemampuan visi. Menurut Gibson, Ivancevich and Donnelly, Agus Dharma (1992:
54) menguraikan bahwa yang termasuk kemampuan intelegensi adalah : keluwesan
dan perimbangan, kefasihan, jalan pikiran yang induktif, ingatan yang luar biasa,
rentang ingatan, kecakapan dalam angka-angka, kecakapan dalam berprestasi, jalan
pikiran secara deduktif, orientasi dan visualisasi ruang dan pemahaman lisan.
Sedangkan yang termasuk kemampuan fisik adalab kekuatan .dinamis, tingkat
kelenturan, koordinasi tubuh nyata, keseimbangan tubuh nyata.danrsiamina.

Selanjutnya, Milkovich dan Boudrean (1990:{164) memberikan definisi
tentang ability babhwa : Abilities are capabilities to\erigage in some behaviour.
Abilities derive from knowlegde (awareness of \information, techniques or facts),
skills {proficiency at basic tasks necessary for achieving more complex behaviowrs)
and aptitudes (potential abilities that have not yet been fully developed or applied).
(Kemampuan adatah kapabilitas untuk melaksanakan tugas dalam perilaku tertentu.
Kemampuan dihasilkan 'dari’pengetahuan (cepat tanggap terhadap informasi, teknik
dan fakta). Keahlian (kecakapan pads dasarnya tugas vang penting untuk pencapaian
perilaku-perilaku/yang lebik kompleks/rumit) dan Bakat (kemampuan potensial yang
belum dikembangkan atau diterapkan secara penub).

Dari pengertian tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa ability adalah
kemampuan manusia, baik yang nampak melalui pengetahuan dan keterampilan,

maupun yang belum nampak, karena belum dikembangkan Dengan demikian

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41138 pdf

sebenarnya ability menunjukkan kualitas kemampuan manusia yang seutuhnya baik
jasmani maupun rohani.

Lebih lanjut Robbins {(1996: 442) mengatakan hal yang berkaitan dengan
kemampuan tenaga kerja yaitu : if employee’s performance is unsalisfactory
performance inadeque ability, and assuming the employee was capable at the time he
or she was hired, the manager should design a training program that will corref this
deficiency (jika prestasi para pekerja tidak memuaskan, manajer harus bertanya,
apakah sebab prestasi yang tidak memuaskan ini dari ketidak cukupan kamampuan,
atau kekurangan motivasi? Jika jawabannya adalah ketidak/'cukupan kamampuan, dan
asumsinya bahwa pekerja pada saat itu mampu dia usahakan, maka manajer harus
merencanakan program pelatihan untuk memperbaiki kekurangan ini).

Berdasarkan pada penjelasan teréebmt-di atas dapat dikatakan bahwa pimpinan
atan manajer harus memperhatikan tentang kemampuan pekerja, baik dari segi
kemampuan teknis, kemampuan konseptual maupun kemampuan sosial atau
interpersonel. Kemampuan ersebut dapat diperoleh melalui pendidikan dan latihan
serta pengalamarckeria,

Selanjutnya akan diuraikan indikator variabel yang berhubungan dengan
variabel kemampuan (ability), yakni sebagai berikut :

a. Pendidikan dan latihan
Pendidikan dan tfraiming adalah merupakan unsur pokok dalam

meningkatkan kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
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Berbagai pengertian mengenai pendidikan dan pelatihan (diklat} telah banyak
dikemukakan oleh para ahii dalam bidang sumber daya manusia.

Flippo (1994: 199), mengemukakan bahwa dalam pengembangan tenaga
kerja, akan termasuk baik sraining untuk meningkatkan skil/ atau keterampilan
dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang spesifik, maupun pendidikan untuk
meningkatkan pengetahuan umum dan pemabaman total lingkungan kita.
Pernyataan tersebut adalah sebagai berikut : Development would include both
training to increase general knowlegde and umderstanding of our total
environment. (Pengembangan terdiri dari baik latthan untuk meningkatkan
keahlian dalam menjalankan tugas-togas khisus, maupun pendidikan untuk
meningkatkan pengetahuan wmum dan pemgzhaman terhadap lingkungan kita
secara keseluruhan).

Definisi latihan yang dikemtkakan oleh Nitisemito {1990: 115} adalah
sebagai berikut : Suatu Kegiatan dari perusahaan/instansi yang bermaksud untuk
dapat memperbaiki ‘penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan
kerja tertentus-terinei dan rutin untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan sekarang.
Sedangkan-pengembangan pekerjaan untuk menyiapkan karyawan yang
memegang tanggung jawab mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya
memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan sikap seseorang
dengan perspektif waktu pada masa yang akan datang.

Nasution (1994: 71) membedakan antara pendidikan dengan pelatihan

sebagai berikut; pendidikan adalah suatu proses, teknik dan metode belajar
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mengajar dengan maksud mentransfer suatu pengetahuan dari seseorang kepada
orang lain sesuai standar yang telah ditetapkan sebelumnya. Sedangkan pelatihan
adalah suatu proses belajar mengajar dengan menggunakan teknik dan metode
tertentu guna meningkatkan keterampilan dan kemampuan kerja seseorang
(individu dan kelompok}.

Sedangkan Siagian (1994: 175) menguraikan tentang pendidikan bahwa
pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan metoda belajar mengajar dalam
rangka mengalihkan sesuatu pengetahuan dari seseorang kepada-orang lain sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnyal Sedarigkan latihan adalah
proses belajar mengajar dengan menggunaap”teknik dan metode menyelurub.
Selanjutnya dikatakan bahwa secara konsepstopal bahwa latihan dimaksud untuk
meningkatkan kemampuan kerja séseorang atau sekelompok orang. Biasanya
sasarannya adalah seseorang atau sekelompok orang yang sudah bekerja pada
suatu organisasi yang efésien, efektif dan produktivitas kerjanya dirasakan perlu
dan dapat ditingkatkan setara terarah dan programatik.

Moenir{1994: 163) menjelaskan tentang alasan pentingnya mengadakan
pendidikan dan latihan bagi suatu organisasi, yaitu :

1) Kebutuhan akan kenaikan hasil produksi yang memenuhi kualitas maupun
kuantitas.
2y Mengurangi kecelakaan kerja pada umumnya disebabkan oleh kelalaian

tenaga kerja; sangat jarang disebabkan oleh alat atau benda itu sendiri.
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3) Mengurangi pengawasan, sebab pegawai yang terlatih baik, akan mampu
mengawasi dirinya sendiri dalam pekerjaan baik dari segi kuantitas maupun
segi kesempatan kerja.

4) Meningkatkan stabilitas dan flexibilitas organisasi, Artinya organisasi akan
berjalan baik teratur dan fleksibel dalam keadaan bagaimanapun, karena
selalu tersedianya tenaga-tenaga kader yang terlatih baik.

5) Meningkatkan moral pekerja, sebab dengan bertambahnya pengetahuan dan
keahlian yang diperoleh dalam pendidikan, akan membawa-akibat yang baik
bagi dirinya dalam pekerjaan. Hal ini mempertinggi'semangat kerja.

Dari berbagai definisi dan pengertian/tersebut di atas dapat disimpulkan
sebagai berikut :

a) Pendidikan dan pengembahigan-fcnaga kerja merupakan hal yang patut
diperhatikan oleh perusahaan.

b) Pendidikan dar pengembangan merupakan usaha untuk meningkatkan
kemapuan individu ataupun kelompok kena dalam melaksanakan fugas
ataupekerjaannya.

¢) Daldm pengembangan tenaga kerja akan termasuk training untuk
meningkatkan pengetahuan spesifik dan pendidikan untuk meningkatkan
pengetiahuan tenaga kerja dalam bentuk yang lebih luas dan uwmum,
Pendidikan cenderung teoritis, yang lebih banyak ditujukan terhadap
usaha pembinaan mental dan kejiwaan (sikap, tingkah laku, kedewasaan

berpikir, kepribadian dan sebagainya). Training atau latihan hanya
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bersifat praktek dan lebih banyak ditujukan pada kecekatan, kecakapan
dan keterampilan menggunakan anggota badan atau alat.
b. Kepemimpinan dan komunikasi

Tercapainya tujuan secara efektif dan efesien adalah ditentukan oleh
kepemimpinan scorang manajer. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan merupakan faktor yang penting dalam mewujudkan tujuan
organisasi.

Berbagai definisi kepemimpinan dikemukakan oleh para ahli vang
masing-raasing tergatung memandang dari segi marfa ia melihatnya. Berikut ini
dikemukaksn beberapa definisi yang disampaikan oleh para ahli di bidang
kepemimpinan, Saydam (1996: 700)

1) Terry menyebutkan bahwa képemifipinan adalah keseluruhan kegiatan
(aktivitas) untuk mempengarubi” kemampuan orang lain umiuk mencapai
tujuan bersama (Leddership is activity people to strive willingly for mutual
objective).

2} Dubin menvebutkan bahwa kepemimpinan adalah aktivitas pemegang
kewenangan dan pengambil keputusan (Leadership is the exercise of authority
and making of decisions).

3) Stogdill menyebutkan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses
mempengaruhi aktivitas kelompok dalam upaya perumusan dan pencapaian
tujuan {Leadership is the process of influencing group activities tawa.l;d goal

setting and goal Achievement).
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D1 samping itu, Davis (1992: 86) mengatakan “Leadership is the ability
to persuade others to seek define objective enthusiastically. It is the human
Jactorys which binds a group together motivates 1 toward goals” (Kepemimpinan
adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain dengan rasa bersemangat
demi tercapainya fujuan yang telah ditentukan. Kepemimpinan adalah factor
manusia vang mengikat suatu kelompok secara bersama-sama dan mendorong
mereka kesuatu tujuan).

Sedangkan Marwansyah dan Mukaram (1999: 184} -menyatakan bahwa
untuk menumbubkan hubungan dengan bawahdn, -~ maka para pemimpin
hendaknya pemimpin memiliki karakteristik séperti; “Kharisma, Inspirasi,
Stimulasi Intelektual dan Individualized consideration™.

Mengacu kepada defenisi-defenist tentang kepemimpinan tersebut, dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan menipakan segi penting dalam proses kerjasama
diantara maousia untuk{ menimbulkan keinginan bawahan untuk bekerjasama,
menggunakan sumber/pengaruh vang dimiliki dengan bijaksana, dapat
mengarahkan-dan "berkomunikasi, dapat mempertahankan disiplin, dan dapat
memotivasiuntuk menimbulkan semangat kerja, Agus (2000: 42).

Informasi sangat penting bagi para pelaku kerja, karena dengan
informasi mereka akan lebih tahu apa yang seharusnya dikerjakan, ditunda atau
bahkan dibatalkan, Dengan informasi mereka juga dapat mengerjakan tugasnya
sesuai dengan standar yang telah ditentukan, pendeknya bahwa informasi adalah

penting dalam pelaksanaan tugas. Karena pentingnya informasi tersebut, maka
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informasi menjadi kebutuhan bagi para tenaga kerja, dan untuk memperolehnya
diperlukan adanya komunikasi Bamard dalam Koontz (1990: 169) memandang
bahwa "Komunikasi sebagai sarana perhubungan antara orang di dalam organisasi
untuk mencapai tujuan bersama”.

Pemeliharaan hubungan dengan para karyawan memerlukan komunikasi
yang efektif. Dikatakan demikian karena melalui komunikasi berbagai hal yang
menyangkut kehidupan organisasi disampaikan oleh satu pihak ke pihak yang
lain. Menurut Siagian (1999: 307), terdapat 4 (empat) arus-komunikasi dalam
suaty organisasi. Pertama; komumikasi vertikal ke oawali. Kedua; komunikasi
vertikal ke atas. Kefiga; komunikasi horinzontdl dan Keempat; komunikasi
diagonal.

Dari literatur tentang komunikasi diketahui bahwa pada intinya seluruh
proses komunikasi menyangkui‘hal-hal sebagai berikut :

a)  Adanya dua pihak yang terfibat
b) Adanya pesan
¢) Pemeliharaan cara atan metode yang digunakan oleh pihak yang terlibat
d) Pemahainan metode penyampaian pesan
e} Penerumaan pesan
f)  Umpan balik dari pihak yang terlibat.
Dalam kehidupan organisasional setiap bentuk komunikasi yang telah

diidentifikasikan selalu bersifat dua arah. Tergantung pada maksud komunikasi
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tersebut dapat ditentukan siapa yang menjadi subjek dan siapa yang menjadi
objek komunikasi.
¢. Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja yang dimaksudkan di simi adalah lamanya seseorang
bekerja disuatu perusahaan atau instansi. Makin lama seseorang bekerja, tenaga
kerja tersebut makin dianggap berpengalaman, schingga diharapkan dapat lebih
produktif dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Pengalaman ketja diperoleh sclama bekerja dalamiperusahaan (masa
kerja) dan dapat ditambahkan dengan pengalaman yafg diperoleh dan perusahaan
lain dalam jenis pekerjaan yang serupa.

d. Motivasi

Salah satu faktor penting yingsuendorong karyawan mau bekerja secara
produktif adalah adanya motivasi baruk berprestasi yang pada akhirnya dapat
menimbulkan semangat{kerja,Untuk mengetahui konsep dasar motivasi kerja
karyawan maka perlu divraikan pengertian motivasi serta teori motivasi,

Stanford, dalam Mangkunegara (2000: 93) inenyatakan bahwa motivasi
didenfinisikar sebagai suatu kondisi yang mengarahkan manusia kearah suatu
tyjuan tertentu. Motivasi sangat penting bagi suatu perusahaan karena dengan
adanya motivasi diharapkan setiap karyawan mau kerja keras dan antusias untuk
mencapai produktifitas kerja yang tinggi.

Selanjuinya dikemukakan bahwa motivasi adalah svatu yang

menggerakkan orang untuk mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan
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memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan dan kebutuhan organisasi serta
keinginan dan kebutuhan anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis atan
seimbang Menurut Stones et. al. (1995: 134), motivasi merupakan karakteristik
psikologi manusia yang memberikan kontribusi pada tingkat komitmen
seseorang. Dengan kata lain, motivasi adalah proses manajemen untuk
mempengaruhi tingkah laku manusia untuk mencapai tujuan tertentu,

Hasibuan (2000: 140) menyatakan bahwa motivasi (motivation) dalam
manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia, Uitumoya dan bahwa
khususnya. Motivasi mempersoalkan bagai mana caranya mengarahkan daya dan
potensi bawahan, agar mau berkerjasama secasa prodaktif berhasil menapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Pentingnya motivasi karefia,motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung ‘prilaku manusia, supaya mau berkerja giat dan
antusias mencapai hasil #ang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer
membagikan pekenjaan/pada bawabannya untuk dikerjakan dengan baik dan
terintegrasi kepada tojuan yang diinginkan.

Peterson dan Plowman seperti yang dikutip oleh Hasibuan (2000: 141)
mengatakan bahwa orang mau bekerja karena faktor-faktor berikut :

a) Keinginan untuk hidup ( The Desire to Live )
b} Keinginan untuk suatu posisi ( 7he Desire for Position )
¢) Keinginan akan kekuasaan ( The Desire for Power )

d) Keinginan akan Pengakuan ( The Desire for Recognition )
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Keinginan akan pengakuan, penghormatan dan status sosial, merupakan jenis
terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang untuk bekerja. Dengan demikian,
setiap pekerjaan mempunyai motif keinginan ( want ) dan kebutuhan ( needs )
tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil kerjanya.

Kebutuhan yang dimaksud bukanlah kebutuhan yang sederhana, oleh
karena dipengaruhi oleh lingkungan. Kelompok-kelompok sosial dapat pula
mempertinggi kebutuhan. Pemenuhan suatu kebutuhan dapat pula menimbulkan
keinginan untuk memuaskan kebutuhan yang lainnya dan uptuk memotivasi
seseorang perlu adanya motivator, yakm faktor mendorong seseorang untuk
melakukan sesuata yang lebih baik. Bentuk-berituk motivasi tersebut antara lain ;
pemberian gaji yang cukup, jabatan yang lebih tinggi, penghargaan dari teman
kerja, dan lain sebagainya.

Selanjutnya Nitisemito, (1991: 130) mengemukakan bahwa motivasi
sebagai usaha atau kegiatan dar manajer untuk dapat meningkatkan semangat dan
kegairahan kerja. Dari definisi dan pengertian motivasi di atas, dapat disimpulkan
bahwa motivasi.merupakan suatu dorongan yang diinginkan seseorang, untuk
melakukan tindakan guna memenuhi kebutohan.

Pada prinsipnya tidak akan ada spatu motivasi apabila tidak dirasakan
adanya suatu kebutuhan atau kepuasan. Dilihat dari pendekatan ini terdapat

beberapa model teori motivasi sebagai berikut :
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a) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow

Salah satu teori motivasi vang dikenal adalah teori dari Abraham
Maslow, Inti dari teori Maslow tersebut adalah bahwa didasarkan pada hirarki
dari lima kebutuhan manusia yaitu : { Milkovic & Boudreau, 1990 : 167)

1) Physiological needs ( kebutuhan fisiologi )

2) Safety security needs ( kebutuhan rasa keamanan )

3) Social needs { kebutuhan sosial )

4} Exteem needs ( kebutuhan penghargaan }

5) Self-actualization needs ( kebutuhan aktualisasi din")

Selanjutnya Maslow mengasumsikan/bahwa orang berusaha mermenuhi
kebutuhan yang lebih pokok sebelum mengarahkan prilaku memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi. Hal yang pentifig,.dalam pemikiran Maslow adalah bahwa
kebutuhan yang telah dipenuhi mereda daya motivasinya. Apabila seseorang
memutuskan bahwa id menerima upaya yang cukup untuk pekerjaannya
diorganisasi tempat ia békerja, maka uang tidak mempunyai daya motivasi lagi.
Teori Maslow-juga didasarkan pada anggapan bahwa orang mempunyai
kebutuhan ‘untuk berkembang dan maju. Implikasi dari tingginya kekurangan
pemenuhan kebutuhan untuk kategori perwujudan diri dan penghargaan diri ialah
bahwa manajer harus memusatkan perhatiannya pada strategi untuk memperbaiki
kekurangan tersebut. Logika itu mengasumsikan bahwa usaha untuk memperbaiki

kekurangan kategori ini mempunyai kemungkinan berhasil lebih besar dari pada
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mengarahkan perhatian pada kebutuhan yang lebih rendah yang telah dipenuhi
sebelumnya dengan memuaskan.
b) Teori ERG Aldefer

Pendapat Maslow di atas menyatakan bahwa setiap manusia mempunyai
kebutuhan yang tersusun datam suatu hirarki di setujui oleh Aldefer, akan tetapi
hirarki kebutuhannya hanya meliputi tiga perangkat kebutuhan yaitu ; (Robbins,
1996: 204).

1). Existency : Merupakan kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor-
faktor seperti makanan, #ir/ wdara, upah dan kondisi
kerja.

2). Relatednesss  : Kebutuhan yang dipuaskan oleh hubungan sosial dan
hubungan ‘antai“pribadi yang bermanfaat.

3). Growth : Kebutwhan” dimana individu merasa puas dengan
membuat suatu kontribusi (sumbangan) yang kreatif
dan produktif.

Teon>ERG  Aldefer merupakan teori motivasi kepuasan yang
menekankar-bahwa setiap individu mempunyai kebutuhan eksistensi, keterkaitan
dan pertumbuhan, Jika diketahui bahwa tingkat kebutuban vang lebih tinggi dari
seseorang bawahan nampak akan terhalangi (misalnya perfumbuhan), mungkin
karena kebijaksanasn perusahasn atau kurangnya sumber daya, maka hal tersebut
harus menjadi perhatian utama manajer guna mengarahkan kembali upaya

Bawahah uituk Mementili kebutuhan akan keterkultah atiu kebutuhan eksistenst.
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Teori ERG Aldefer ini mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk
melakukan sesuatu untuk memenuhi salah satu dani ketiga perangkat kebutuhan
yang disebutkan si atas.
¢) Teort Dua Faktor dari Herzberg

Prinsip dari teori ini ialah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja
(job dissatisfaction) itu merupakan dua hal yang berbeda (Prabu, 2000: 121). la
membagi situasi vang mempengarvhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya
menjadi dua kelompok yaitu kelompok satisfer/motivator” dan kelompok
dissatisfer atau hygiene factor.

Satisfer merupakan faktor-fakior @tau “situasi yang dibuktikannya
sebagai sumber kepuasan kerja terdiri dari :
1) Achievemeni (prestasi)
2) Recognation (penghargaan/pengakuan)
3) Work is Self (kemandirian}
4) Responsibility (tanggung jawab)
5) Advancefmermiykémajuan)

Hadimya faktor-faktortersebut akan menimbulkan kepuasan, tetapi tidak
hadirnya itu tidaklah selalu mengakibatkan adanya ketidakpuasan.

Dissatisfiers (hygiene factor) adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi
sumber ketidakpuasap, yang terdiri atas :
1) Campany policy and adminisiratians (kebijaksanaan perusabaan dan

-administrasi).
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2) Supervision technical (teknik supervise)

3) Salary (gaji)

4) Interpersonal relations (hubungan antar personel)

5) Working condition (kondisi pekerjaan)

6) Job Security and status (keamanan pekerjaan dan status).

Perbaikan terhadap kondisi ini akan mengurangi atau menghilangkan
ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber
kepuasan kerja. Dengan demikian, perbaikan salary dan working conditions tidak
akan menimbulkan kepuasan tetapi hanya akan{mengurangt ketidakpuasan,
Selanjuinya menurat Herzberg bahwa yang bisa‘memacu orang untuk bekerja
dengan baik dan menimbulkan gairah untuk bekerja hanyalah kelompok
satisfiers.

Berikut ini akan @iuraikan pendapat mengenal motivasi mepurut
Maslow (1954:121)sebagay befikut :
a) Kebutuhan Fisiologis

Kchutuhan fisiologis adalah merupakan kebutuhan dasar bagi manusia
{basic neéds), dan oleh karena itu kebutuhan ini masih bersifat kebutuhan
fisik/kebendaan. Kebutuhen akan pangan (makan), sandang (pakaian), dan papan
(perumahan) adalah manifesiasi dari kebutuhan pokok fisiologis dari setiap
manusia.

Dengan meningkatnya kemampuan tenaga kerja diharapkan akan

meningkatkan efesiensi kerja, yang  Dberarti produkiivitas meningkat.
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Meningkatnya produktivitas kefja maka pemenuhan akan kebutuhan fisik
karyawan akan terjamin dengan baik. Seorang pekerja menginginkan agar
penghasilannya dapat digunakan untuk mencapai kehidupan yang layak, babhkan
lebih dari itu semua kebutuhan dasarnya dapat terpenuhi melalui kompensasi
yang diterima.

Nitisemito (1990: 198) mengatakan bahwa karyawan dengan menerima
kompensasi dimaksudkan untuk dapat memenuhi kebutuhan secara minimal,
misalnya kebutuhan akan makan, minum, pakaian, dan pertmahan.

Dessler (1997:350) mengatakan bahwa dalam-berbagai bentuknya jelas
sekali motivasi merupakan dorongan utama’ dilam masyarakat. Selanjutnya
dikatakan bahwa upah merupakan satu-satunya motivator paling penting
digunakan dalam masyarakat yang terorgahisasi.

Sikula (1989:281) menguraikan bahwa istilah remunation atau sistem
penggajian menganduny  pengertian suatu penghargaan (reward). pembayaran
(payment), atau penggattian biaya (reimbursement) scbagai imbalan kerja atau
balas jasa. Remuneration lazimnya berupa upah (wages) atan gaji (salary)
Pengertian\upah sering ditujukan bagi pekerja operasional, sedangkan gaji
diperuntukkan bagi karyawan. Mengenai pemberian upah/gaji sebagian pendapat
membagi atas; pembayaran upah berdasarkan satuan hasil kerja, dan pembayaran
gaji berdasarkan satuan waktu.

Berdasarkan perbedaan tersebut diatas maka, lazimnya upah dibayarkan

atas dasar apa vang dihasilkan pekerja selama waktu tertentu. Disini upah
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dibayarkan berdasarkan hasil kerja. Sebaliknya gaji dibayarkan atas dasar satuan
waktu (bulan,tahun) selama pegawai tersebut menjabat atau bekerja. Dengan

perkataan lain, gaji merupakan pembayaran terhadap pekerjaaan atau jabatannya.

b} Kebuiuhan keselamatan dan keamanan kerja

Safety and Security dimaksudkan adalah adanya rasa aman dan tentram,
bebas dari rasa takut akan penghidupan dan masa depannya. Adanya rasa
aman/jaminan akan pekerjaaannnya (fob security), apabila terjadi’ sesuatu atas dir
pekerja.

Selanjutnya Flippo (1989: 27) mengemukakan tentang security sebagai
berikut : Increased employee security can’be rdtionalized on the basis that it
contributes to increased employee productivity. (Peningkatan keamanan pekerja
dapat dibandingkan pada basis dinatia hal tersebut memberikan kontribusi untuk
meningkatkan produktivitds-pekérja). Dari pengertian terscbhut diatas dapat
disimpulkan bahwa sdfety dan security merupakan usaha untuk dapat membernkan
ketentraman akan adinya ketidakpastian dimasa yang akan datang, sebagai misal
ketidakpastian‘akan pekerjaannya, ketidakpastian akan ekonomi dan sebagainya.

Keselamatan dan keamanan kerja merupakan kebutuhan fundamental
bagi manusia bahkan kadang-kadang lebih penting dari upah atau kesempatan
untuk maju. Keselamatan kerja dalam hal ini merupakan keselamatan pekerja
vang berkaitan dengan mesin, pesawat, alat-alat kerja, bahan dan proses

pengolohannya, landasan tempat kerja dan lingkungannya serta cara-cara
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melakukan pekerjasan. Oleh karena itu para pekerja perlu mendapatkan
perlindungan keselamatan kerja dalam menjalankan tugasnya guna meningkatkan
produksi dan produktivitas.

Selanjutnya  Nitisemito (1990: 231), mengemukakan tentang
keselamatan dan keamanan pekerja bahwa sebaiknya setiap perusahaan berusaha
agar usahanya stabil, dengan kestabilan maka masa depan perusahsan akan
terjamin. Perusshaan yang usahanya tidak stabil akan  menimbulkan
kecemasan/kekhawatiran para karvawannya. Mereka “mungkin khawatir
memikirkan tentang kapan santnya mendapat giliran untdk dipecat.

Usaha yang stabil & sini adaladh - usaba dani suatu perusabaan
menunjukkan adanya perkembangan yang tidak terfluktuasi. Pada umumnya
perusahaan seperti ini akan dapat, mempertahankan kehidupannya {survival),
sehingga para pekerja di perusahinan tersebut akan terjamin kelangsungan
kerjanya.
¢) Kebutuhan sosial

Apgar-karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik, maka
perlu diciptakan iklim kerja atau suasana kerja yang harmonis. Baik antar pekerja
itu sendiri maupun antara pekerja dengan atasannya. Megisson dik dalam
Handoko (1996; 258) mengatakan bahwa :

Kebutuhan sosial secara teoritis adalah kebutuhan akan cinta,

persahabatan, perasaam memiliki dan diterima kelompok, kekeluargaan, assosiasi.
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Sedangkan secara terapan adalah, kelompok-kelompok formal, kegiatan-kegiatan
vang disponsori perusahaan, acara-acara peringatan.

Selanjutnya Heidjrachman dan Huspan (1990: 187) mengatakan bahwa
: manusia sebagai makhluk sosial membutuhkan persahabatan, untuk itu maka ia
akan melakukan hubungan dengan teman-temarmya. Seorang karyawan yang
mengalami kehidupan keluarga tidak bahagia, pekerjaan akan memberikan bagian
terbesar didalam memuaskan kebutuhan sosial mereka. Kebutuhan sosial
merupakan kebutuban yang diakui oleh lingkungannys, “penerimaan teman
sejawat, kesemnpatan dalam masyarakat.

d) Kebutuhan penghargaan

Penghargaan adalah wajar jika seorang tenaga kerja atau karvawan vang
telah berusahs dan bekerja ingin @ihargai oleh atasannya. Ditinjau dari sudut
kebutuhan (reeds) penghargaan atas prestasi atau jasa seseorang merupakan
salah satu kebutuhan manusia yang menurut Abraham Maslow terletak pada
urutan keempat yaitu yang discbut dengan self-esteem.

Mengenai ‘hal ini, Sagir (1993:97), menguraikan bahwa penghargaan,
pengakuanatau recognition atas suatu prestasi yang telah dicapai oleh
seseorang akan merupakam motivator yang kuat. Pengakuan  atas suatu
prestasi, akan  memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi daripada
penghargaan dalam bentuk materi atay uang atau hadiah. Penghargaan atau

pengakuan dalam bentuk piagem penghargaan atau medali, dapat menjadi
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motivator yang lebih kuat bila dibandingkan dengan hadiah berupa barang atau
yang atau bonus.

Sedangkan Moenir (1990: 293) menyatakan bahwa penghargaan sering
disamakan dengan insentif, karena mempunyai persamaan sifat dan makna, Sifat
keduanya tidak membedakan dalam hal pemberian, dan tidak dibatasi oleh waktu.
Sedangkan maknanya adalah sama-sama pemberian. Namun bila dikaji lebih jauh,
sebenarmya mempunyai perbedaan, terutama yang berkaitan dengan maksud
pemberiannya.

Sesuai dengan pamanya penghargaan dimiaksudkan untuk menghargai
prestasi atau jasa seseorang, hal ini dipandang dari sudut kemanusiaan. Insentif
diberikan kepada seseorang, bukanlah karena'jasa atau prestasi, akan tetapi justru
mengharapkan orang tersebut dapaf berprestasi atau berjasa lebih baik dari yang
sebelumnya.

Jadi pengharghan.mengandung unsur masa lalu, sedangkan insentif
mengandung unsur\masa depan. Lebih lanjut diuraikan pula mengenai wujud
penghargaanc-dalam lingkungan kerja. Pada dasamya ada dua hal, yaitu
penghargaan fisik dan non fisik :

1} Penghargaan Fisik

Penghargaan Fisik adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk
benda, misalnya barang atau uang. Penghargaan secara fisik ini pada umumnya
sangat didambakan oleh karyawan/tenaga kerja yang kebetulan keadaan sosial

ckonominya rendah.
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2) Pengharpaan non fisik

Penghargaan jenis ini pengertiannya sangat fuas, hal ini mencangkup
semua hal-hal yang berhubungan dengan kepuasan rohani seseorang ditinjau dari
segi kemanusiaan. Nilai dari penghargaan yang paling kecil dan sederhana
(seperti, ucapan terima kasih pada seorang bawahan) sampai kepada penghargaan
yang paling tinggi dengan segala macam atributnya.

Perasaan bangga atas pribadi atau prestasi yang dicapai merupakan salah
satu bentuk kepuasan manusia. Dalam hal ini pemberian.penighargaan sebaiknya
diperhatikan keadaan sosial ¢kenominya.

Mayo (Moh. Agus Tulus dkk, 1989;12), mengatakan bahwa orang
dapat menunjukkan produktivitas yang tinggi bila menyadari bahwa dia
memperoleh pengakuan dan penghorgdan. Sedangkan pendapat Soeprihanto
(1990;35) mengenai  penghargaan sebagai berikut ; kebutuhan akan hwéa
dinri/kehormatan lebih bérsifat individual atau mencirikan pribadi ingin dihargai
ataui dihormati sesuaiv/dengan kapasitasnya (kedudukannya), sebaliknya setiap
pribadi ingin-divinya dianggap lebih rendah dari yang lain. Mungkin secara
jabatan lebili rendah tetapi secara manusiawi setiap individu (pria maupun
wanita) tidak ingin direndahkan,

e) Kebutuhan aktualisasi diri
Reksohadiprojo dan Handoko (1996 : 265), mengemukakan tentang

kebutuhan aktualisasi dini adalah kebutuhan pemenuhan
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diri, untuk mempergunakan potensi diri, pengembangan diri dan melakukan apa
yang paling cocok serta menyelesaikan pekerjaannya sendiri.

Sedangkan Wexley dan Yuk} (1992 : 120), mengemukakan bahwa guna
meningkatkan motivasi secara intrisik dalamm mangka memenuhi kebutuhan
pertumbuhan seperti keberhasilan. keahlian, serta aktualisasi diri dapat dilakukan
melalui perencanasn kembali pekerjaan diantaranya menggabungkan beberapa
pekerjaan menjadi satu pekerjaan yang lebih besar yang mencakup variasi
kecakapan yang lebih luas,

Dengan demikian memotivasi merupakan/suaty kegiatan yang penting
bagi manajer, karena manajer tersebut bekerja depgan dan melalui orang lain.
Manajer perfo memahami prilaku para bawahannya agar dapat mempengaruhi
mereka untuk bekerja sesuai dengaty-yang diinginkan organisasi. Namun motivasi
bukanlah satu-satunya faktof\yang mempengaruhi prestasi seseorang ataupun
peningkatan semangat &ketja karvawan, melainkan perlu memperhatikan faktor
kemampuan individu\dan pemahaman tentang prilaku yang diperhukan untuk
mencapai prestasi yang tinggi.

Sebagaimana telah diuraikan di muka bahwa dalam pengembangan
tenaga kerja, selain usaha memajukan tenaga kerja dari segi motivasi dan
kemampuan (ability), maka dari segi lingkungan organisasi (opportunity) pun
periu diperlihatkan. Opportunity di sini dimaksudkan adalah (1) kesempatan
untuk berprestasi dalam pekerjaannya dan (2) kesempatan seseorang untuk

mengembangkan diri. Mempunyai kesempatan untuk berprestasi sesuai dengan
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kemampuan yang dimilikinya akan merupakan suatu dorongan bagi karyawan
atau individu dalam organisasi untuk meningkatkan prestasinya atau bekerja lebih
produktif. Hal tersebut sangatiah erat hubungannya dengan pengembangan karier
seseorang dalam suatu bidang pekerjaan. Seseorang selama kariernya dapat maju
dan berkembang jika ia mempunyai kesempatan. Misalnya memperoleh
penempatan yang sesuai, promosi jabatan ataupun transfer dan sebagainya.

Lebih lanjut dijelaskan bahwa tugas baru atau pekerjaan yang berada di
sini termasuk promosi, transfer, demotion maupun karyawan-baru. Karena dalam
pembahasan tesis ini berhubungan dengan pénpemnbangan sumber daya
manusianya, maka lebih ditekankan pada mésalah promosi atau transfer, yang
memberi kemungkinan untuk lebih meningkatkan kemampuan pribadi.

Sebagai salah satu wussha pengembangan karier, promosi sangat
diharapkan oleh setiap pekerjaan karena dengan promosi ia akan mendapatkan
hak-hak vang lebih baik dari apas yang diperoleh sebelumnya, baik material
maupun non material /Hak-hak yang berhubungan dengan material misalnya
adalah kenaikan, peridapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya. Sedangkan yang
tidak bersifat material adalah status sosial, perasaan bangga dan sebagainya.

Sedangkan Moekijat (1992: 78), lebth jauh melihat pengembangan
karier sebagai salah suatu sosialisasi organisasi baik ditinjau dari sudut organisasi
maupun ditinjau dari sudut individu. Selanjutnya dikemukakan bahwa :
Kebutuhan untuk merencanakan karier pegawai timbul, baik dari kekuatan

ekonomis maupun dari kekuatan sosial. Apabila organisasi ingin berjalan terus
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dan berhasil baik dalam suatu lingkungan yang selalu berubah, maka sumber daya
ranusianya harus berada dalam keadaan perkembangan yang mantap.

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pengembangan kerer
tidak hanya menyangkut pekerjaan dan perubahan pekerjaan yang direncanakan
oleh organisasi bagi pegawai, tetapi juga terhadap karier subjektif pegawai,
berupa cita-cita, kepuasan dan konsepsi pegawal tentang pckerjaan yang
dipegangnya. Sebab integrasi individu dan organisasi tidsk hanya berlangsung
sekali dan sepanjang waktu seleksi, tetapi perlu dilakuk:in secara terus menerus
sepanjang pegawai membutuhkan jabatan melaluicserangkaian pekerjaan dalam
organisasi.

Pengertian promosi pada hakekatnya adalah kenaikan svatu jenjang yang
lebih tinggi nilainya atau derajataya-dari pekerjaan atau tugas sebelumnya
Kenaikan ini tidak selamanya harus diikuti dengan kenaikan penghasilan dan
status sosial sebagai karyawdn.

Scbagaimana dikemukakan Moekijat (1992: 13), bahwa karier dapat
diartikan sebagai :

1) Tugas,jabatan, pekerjaan, mata pencaharian
2) Kemajuan jabatan/pekerjaan

3) Serangkaian kegiatan pekerjaan selama hidup
4) Kemajuan dalam suatu organisasi

5) Keahlian, profesi dan lain-lain
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Dapat disimpulkan pengembangan adalah merupakan suatu usaha untuk
mencapai kedudukan dalam suatu pekerjaan yang sesuai dengan kesempatan yang

tersedia dan kemampuan yang dimiliki.

5. Penilaian pelaksanaan pekerjaaan
Kelangsungan hidup suatu perusahaan salah satunya tergantung kepada
prestasi kerja pegawainya dalam melaksanakan pekerjaan karena pegawai merupakan
unsur perusahaan terpenting yang mendapat perhatian. Pencapaian perusahaan
menjadi kurang efektif apabila banyak pegawainya yang tidak berprestasi dan hal ini
akan menimbulkan pemborosan bagi perusahaan, Oleh/Karena itu prestasi kerja

pegawai harus benar-benar diperhatikan.

a). Pengertian Pelaksanaan Pekerjaan

Menurut Nawawi (2003:395) pengertian penilaian pelaksanaan pekerjaan
vang bersifat komprehensip meliputy;

13. Penilaian kinerja gdalah Gsaha mengidentifikasi, mengukur atau menilai dan
mengelola pelaksanaan pekerjaan oleh para pegawai/karyawan.

2). Penilajan“\Kinerja adalah usaha mengidentifikasi dan menilai aspek-aspek
pelaksanaan pekerjaan yang berpengaruh kepada kesuksesan organisasi non
profit dalam mencapai tujuannya.

3) Penilaian kinerja adalah kegiatan mengukur/menilai untuk menetapkan seorang
pegawai/karyawan sukses atau gagal dalam melaksanakan pekerjaannya dengan

mempergunakan standar pekerjaan sebagai tolok ukurnya.
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Dari pengertian tersebut jelas bahwa yang dinilai adalah :

1) Apa vang telah dikerjakan oleh seorang pekerja selama periode tertentu,
mungkin setelah bekerja selama satu semester atau satu tahun atau lebih singkat,
sesuai jenis dan sifat pekerjaannya.

2) Bagaimana cara pegawai/karyawan yang dinilai dalam melaksanakan
pekerjaannya selama periode tersebut di atas.

3) Mengapa pegawai/karyawan tersebut melaksanakan pekerjaaunya seperti itu.

Armmstrong (1998:194) menjelaskan bahwa penilaitn—Kinerja bukanlah
kegiatan kontrol atau pengawasan, dan bukan pula dnéncari-cari kesalahan untuk
menjatuhkan  sangsi  atau  hukuman. Kegiatanfya” difokuskan pada usaha
mengungkapkan kekurangan dalam bekeria untuk diperbaiki dan kelebihan bekerja
untuk di kembangkan, agar setiap pegawai’/ karyawan mengetahui tingkat efisiensi
dan efektifitas kontribusinya dalam' melaksanakan pekerjaannya guna mencapai
tujuan organisasi non profit vang mempekerjakannya. Untuk itu aspek-aspek yang
dinilai harus sesuai dengan’apa yang seharusnya dikerjakan, sebagaimana terdapat di
dalam analisis pekerjaan berupa deskripsi pekerjaan.

Tolokwukur penilaian kinerja merupakan tolok ukur kinerja yang mendorong
organisasi mencapal tujuannya. Syarat-syarat penilaian kinerja dan indikator
penilaian kirerja pendekatannya sama dan dapat diputar balikkan penggunaannya.
Beberapa organisasi menggunakan penilaian kinega untuk hasil yang bersifat

kuantitatif, dan indikator kinerja untuk keadaan yang bersifat kualitatif.
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Dalam proses penilaian pelaksanaan pekerjaan sangat diperlukan tolok ukur
scbagai pembanding cara dan hasil pelaksanaan pekerjaan seorang
pegawai/karyawan. Tolok ukur itu disebut standar pekerjaan yang harus dibuat jika
hasil analisis pekerjaan sudah tidak sesuai lagi untuk dipergunakan, karena sebagian
besar atau seluruh tugas-tugas dan cara melaksanakannya sudah mengalami
perubahan atau perkembangan, sebagai wujud dari dinamika pekerjaan (Nawawi,
2003:402).

Sehubungan dengan uraian tersebut diatas, maka pengértian standar pekerjaan
adalah sejumlah kriteria yang dijadikan tolok ukur atan-pembanding pelaksanaan
pekerjaan. Sedangkan pengertian lainnya adalah/harapan organisasi pada pegawai /
karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawabnya sehari-hari.

Menurut. Alewin dan Timpe (2002);’Standar kinerja dapat dibuat dari uraian
jabatan untuk mengaitkan definisi jabatan statis ke kinerja kerja dinamis. Standar
kinerja juga dibuat untuk setiap individu dengan berpedoman pada uraian jabatannya.
Setiap karyawan mengusulkan sasaran-sasarannya sendiri kepada pimpinan secara
tertulis, bila keduanya menyepakati setiap sasaran, kemudian dapat dibuat pernyataan
sasaran secaratertulis.

Standar kinerja dianggap memuaskan bila pernyataanmya menunjukkan
beberapa bidang pokok tanggung jawab karyawan, memuat bagaimana suatu kegiatan
kerja akan dilakukan, dan mengarahkan perhatian kepada mekanisme kuantitatif

bagaimana hasil-hasil kinerjanya akan diukur.
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Lebih lanjut Alewine menambahkan bahwa penilaian kinerja dilakukan untuk
memberi tahu karyawan apa yang diharapkan pimpinan untuk membangun
pemahaman yang lebih baik satu sama lain. Penilaian harus mengenali prestasi serta
membuat rencana untuk meningkatkan kinerja karyawan. Penilaian kinerja harus
memungkinkan pekerjaan dapat diorganisasikan dengan baik serta memberikan
kepuasan, pencapaian dan pemerkayaan jabatan yang lebih besar.

Penilaian kinerja merupakan landasan penilaian kegiatan manajemen sumber
daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan,, ‘pelatihan, penggajian,
pengembangan karir dan lain-lain. Kegiatan penilaianckinerja sangat erat kaitannya
dengan kelangsungan organisasi.

Data atau informasi tentang kinerja karyawan terdiri dari tiga kategori (Mathis
dan Jackson, 2002) :

1) Iloformasi berdasarkan ciri-ciri “seperti kepribadian yang menyenangkan,
inisigtif, atau kreatifitas_dan mungkin sedikit pengaruhnya pada pekerjaan
tertentu,

2) Informasicberdasarkan tingkah laku memfokuskan pada perilaku yang spesifik
yang mengarah pada keberhasilan pekeriaan. Informasi perilaku lebih sulit
diidentifikasikan dan mempunyai keuntungan yang secara jelas memberikan
gambaran akan perilaku apa yang ingin dilihat oleh pihak manajemen.

3) Informasi berdasarkan hasil mempertimbangkan apa yang telah dilakukan
karyawan atau apa yang telah dicapai karyawan. Untuk pekerjaan-pekenaan
dimana pengukuran itu mudah atau tepat, pendekatan hasil ini adalah cara yang
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terbaik. Akan tetapi apa-apa yang akan diukur cenderung ditekankan dan apa
yang sama-sama pentingnya dan tidak merupakan bagian yang diukur mungkin
akan diabaikan karyawan.

b). Makna dan Hakekat Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan

Makna dari penilaian pelaksanaan pekerjaan pada dasamya adalah -

1) Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan yang tidak dihubungkan dengan tugas-tugas,
wewenang dan tanggung jawab di dalam hasil analisis pekerjaan atau dengan
standar pekerjaan, hasilnya tidak akurat dan pasti bersifat bias/menyimpang, yang
akan menyesatkan dalam menafsirkan hasilnyd -Akibatnya yang negatif
pengambilan keputusan mengenai pegawaikafyawan akan mengarah pada
perilaku yang kurang adil, karena bertolak dan’ penafsiran yang keliru mengenai
keadaan yang sebenamya dalam me¢laksanakan pekerjaan.

2) Penilaian pelaksanaan pekéraan “dilakukan bukan sekedar untuk mencari
kelemahan atau keKuwrangan dan kesalahan pegawai/karvawan dalam
melaksanakan pekerjastinya umtuk dijatuhi sangsi atau hokuman. Penilaian harus
dilakukan juga uniuk mengungkapkan keberhasilan atau kelebihan pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya, agar dapat dipertahankan, ditingkatkan dan dihargai.

3) Penilaian bersifat standar dan diperlakukan sama bagi semua pekerja’karyawan
dan berguna bagi organisasi non profit karena mampu memberikan umpan balik

tidak saja bagi pegawai/karyawan yang dinilai, tetapi juga bagi pimpinannya.
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Sedangkan hakikat penilaian pejaksanaan pekerjaan dimaksud adalah :

1) Penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah kegiatan mengamati seorang pegawai/
karyawan dalam bekerja (meskipun tidak berarti harus dilakukan hanya dengan
observasi, karena masih banyak cara lain), harus mampu membedakan antara
fakta dan penafsiran agar hasilnya obyektif.

2) Penilaian pelaksanaan pekerjaan merupakan pekerjaan menilai/mengukur dan
membuat keputusan mengenai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawai/
karyawan dalam melaksanakan tugas pokoknya, haris -dilaksanakan secara
obyektif dan jujur serta bebas dari prasangka khususnya perilaku KKN, agar tidak
merugikan nasib dan masa depannya.

3) Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan pada pegawai/karyawan sebagai
manusia yang unik dan komplek., Oleh karena itu pelaksanaannya tidaklah
sesederhana menghadapi benda atan sejenisnya, karena :

a. Dapat menyentuh dan_mengintervensi kehidupan pribadi sebagai hak asasi
berupa aspek kehidupan yang dirahasiakan seseorang. Untuk itu kegiatannya
perlu dilakukan secara hati-hati, bijaksana dan diusahakan agar tidak
merugikan pegawai/karyawan yang dinilai atau berakibat menimbulkan
konflik yang dapat merugikan organisasi.

b. Dapat menyentuh sesuatu yang sensitif dan mudah memancing perilakn
emosional yang harus dihindari agar tidak berkembang menjadi konflik.

c. Harus dilakukan sebagai kegiatan yang berkesinambungan, karena pegawai/

karyawan sebagai manusia mungkin saja mengalami perubahan/ perkembang
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an dalam melaksanakan pekerjaannya dari yang buruk menjadi baik atau
sebaliknya.

4) Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan tidak sekedar untuk menilai para
pegawai/karyawan sebagai bawahan, tetapi juga pada para atasan, karena
kekeliruan, kesalahan dan kegagalan dalam melaksanakan pekerjaan mungkin
saja bersumber dari para pimpinan dalam membuat dan memerintahkan keputusan
dan kebijaksanaannya, atau bukan disebabkan oleh para pegawai/karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Oleh karena itu hasil ‘penilsian pelaksanaan
pekerjaan pada para bawahan harus digunakan sebagas tmpan balik (feed back)
tidak saja untuk para bawahan yang dinilai] tetapt juga untuk atasan masing-
masing dalam mengoreksi kepemimpinannya,

¢). Kegunaan dan Manfaat Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan

Adapun kegunaan atau manfaat dari penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah
sebagai berikut :

1}. Untuk memperbaiki\ pelaksanaan pekerjaan yang keliru oleh para pegawai/
karyawan, .dan, sebagai masukan bagi para pimpinan dalam membantu dan
mengarahkan pegawai/karyawan dalam memperbaiki pelaksanaan pekerjaannya
di masa depan.

2) Berguna untuk melaksanakan perbaikan dan penyempumaan kegiatan manajemen
SDM lainnya seperti :

a. Menyelaraskan upah/gaji atau insentif lainnya bagi para pegawai/karyawan

terutama untuk yang berprestasi dalam bekerja
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b. Memperbaiki kegiatan penempatan, promosi, pindah dan demosi jabatan
sesuai dengan prestasi atau kegagalan pegawai/karyawan yang dinilai,

¢. Membantu memperbaiki kegiatan pelatihan, baik dalam menyusun kurikulum
nya maupun memilih pegawai/karyawan yang akan diikut sertakan dalam
kegiatan pelatihan. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat memberikan
informasi mengenai kondisi keterampilan/keahlian yang kurang/tidak dikuasai
oleh pegawai/karyawan sehingga berpengaruh pada efisiensi, efektivitas dan
produktivitas serta kualitas kerja dan hasil-hasilnya, Hasil tersebut dapat
dipergunakan sebagai bahan masukan dalam melakukan analisis kebutuhan
pelatihan, baik pada tingkat organisasi,/tingkat” unit kerja maupun dalam
analisis individual.

d. Memberikan informasi bagi pegawai/karyawan dalam menyusun perencanaan
karir. Sedang bagi organisasi'non profit dapat digunakan dalam membantu
pegawai/karyawan miclakukan perbaikan atau peningkatan
kekurangan/kelemabannya dalam bekerja, bahkan untuk menyusun program
dan kegiatan pengembangannya dalam mengantisipasi tantangan baru di masa
depani.

e. Dapat dipergunakan sebagai informasi untuk memperbaiki validitas dan
reliabilitas tes yang rendah/buruk, bila ternyata calon pegawai/karyawan vang
diprediksi memiliki kemampuan tinggi, setelah bekerja hasiloya menunjukkan

kemampuan sebenarnya rendah.
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f. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat digunakan untuk mendiagnosa
atan mengidentifikasi masalah-masalah organisasi non profit, yang harus
dicarikan cara penyelesaiannya.

d). Pengertian dan Kegunaan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)

Yang dimaksud dengan Dafiar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) adalah
suatu daftar yang memuat hasil penilaian pekerjgan seorang pepgawai negeri sipil
{PNS) dalam jangka waktu satu tahun yang dibuat oleh pejabat yang berwenang.

Daftar tersebut digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam melaksanakan
pembinaan PNS berdasarkan sistem karir dan prestasi kerjanya, antara lain dalam
mempertimbangkan kenaikan pangkat, penempatan Gabatan, pemindahan, kenaikan
gaji berkala dan lain-lain. Nilai dalam DP3 digunakan sebagai bahan pertimbangan
dalam menetapkan mutasi kepegawaian dalam tahun berikut kecuali ada perbuatan
tercela dari pegawai negeri sipil\yang bersangkutan yang dapat mengurangi nilai
tersebut, Anonim (1979: 487}

Menurut Soeprihanio, bahwa penilaian pelaksanaan pekerjaan adaleh suatu
sistern yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang pegawai telah
melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara keseluruhan (2000:7). Dan karena
menggunaken sebush daftar maka dikenal dengan sebutan Daftar Penilaian

Pelaksanaan Pekerjaan (DP3).
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e). Unsur-unsur Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)

Unsur-unsur yang terdapat dalam daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan
(DP3) meliputi : kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran,
kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan (Nawawi, 2003:395).

1) Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan mentaati, melaksanakan, dan
mengamalkan sesuatu yang disertai dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.
Kesetiaan meliputi pengabdian kepada Pancasila, Undang-undang Dasar 1945,
Negara, dan Pemerintah.

2) Prestasi Kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh”seorang pegawai negeri sipil
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Pada umumnya prestasi
seorang pegawai negeri sipil antara lain’ dipengaruhi oleh kecakapan,
keterampilan, pengalaman dan (kesungguhan pegawai negeri sipil yang
bersangkutan.

3) Tanggung jawab adalali kesanggupan seorang pegawai negeri sipil menyelesaikan
pekerjaan yang discralikan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada
waktunya serta. berani meinikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau
tindakan ‘yang dilakukannya.

4) Ketaatan adalah kesanggupan seorang pegawal negeri sipil untuk mentaati
perturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku, mentaati
perintah kedinasan yang diberikan oleh atasan yang berwenang, serta

kesanggupan untuk tidak melanggar larangan yang ditentukan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41133 Bdf

5) Kejujuran merupakan ketulusan hati seorang pegawai negeri sipil dalam
melaksanakan tugas dan kemampuan untuk tidak menyalah gunakan wewenang
yang diberikan kepadanya. Kerjasama adalah kemampuan seorang pegawai negeri
sipi! untuk bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan sesuatu
tugas yang ditentukan sehingga mencapai dayaguna dan hasilguna yang sebesar-
besarnya.

6) Kerjasama adalah kemampuan seorang pegawal negeri sipil untuk bekerja
bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan sesuatu tugas yang
ditentukan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besamya.

7) Prakarsa adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk mengambil
keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesuatu tindakan yang diperlukan
dalam metaksanakan tugas pokok tanpa menunggn perinitah dari atasan.

8) Kepemimpinan adalah kemampuan seorafig (pegawai negeri sipil untuk
meyakinkan orang lain schingga dapa(\dikérahkan secara maksimal untuk

melaksana kan tugas pokok.
Adapun nilai pelaksanaan pekerjaan dinyatakan dengan sebutan dan angka

sebagai berikut :
a) amat baik = 91 - 100
b) baik = 76-90
c) cukup = 6175
d) sedang =..51%60
e) kurang \ = 50 ke bawah.

Setelah dilakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan terhadap seorang pegawai
negeri sipil, maka hasil penilaian tersebut dimasukkan ke dalam suatu format yang

sudah ditentuken, yaitu dengan menjumlah nilai semua unsur penilaian tersebut ke
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Tabel : 2. 1 Model Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) PNS

NILAI

SEBUTAN

KET.

UNSUR ANGKA
2 3

3

5

Kesetiaan

Prestasi kerja

Tanggung Jawab

Ketaatan

Kejujuran

Kerjasama

Prakaursa

06|~ r | ] wofte] —=|=| & =

Kepemimpinan

Jumlah

Rata-rata

Sumber : Kepala BAKN Nomior 20/SE/1980

f) Pejabat Penilai Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)

Pejabat penilai adalah atasan'langsong pegawai negeri sipil yang dinilai.

Pejabat penilai serendah-rendahniya berpangkat kepala urusan atau pajabat lain

setingkat dengannya, kecuali ditentukan lain oleh Menteri, Jaksa Agung, Pimpinan

Kesekretariatan Lembaga“Tertinggi/Tinggi Negara, Pimpinan Lembaga Pemerintah

non Departemeii, dan (Gubernur dalam lingkungannya masing-masing.

Pejabat penilai wajib malakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan terhadap

pegawai negeri sipil yang berada dalam lingkungannya. Pejabat penilai baru dapat

melakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan apabila ia telah membawahi pegawai

negeri sipil yang bersangkutan sekurang-kurangnya enam bulan. Pejabat penilai yang

belum membawahi pegawai negeri sipil selama enam bulan dapat membuat DP3

dengan menggunakan bahan-bahan yang ditinggalkan pejabat penilai sebelumnya.
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g) Tata Cara Penilaian Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)
Penilaian DP3 dilakukan dengan mempergunakan tetacara sebagai berikut :
1) Pejabat penilai menyampaikan DP3 kepada atasan pejabat penilai dengan
ketentuan -
a. Apabila tidak ada keberatan dari pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai,
DP3 tersebut disampaikan tanpa catatan.
b. Apabila ada keberatan dari pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai, DP3
tersebut disampaikan dengan catatan tentang tanggapan pejabat penilai
atas keberatan yang diajukan oleh pegawai négen sipil yang dinilai.
2) Atasap pejabat penilai memeriksa dengesi séksama DP3 yang disampaikan
kepadanya. Apabila terdapat alasan-alasan vang cukup, atasan pejabat penilai
dapat mengadakan perubahan fiilai-vang tercantum dalam DP3 yang dibuat
oleh pejabat penilai.
3) Nilai pelaksanaan pekeriaan dinyatakan dengan scbutan angka sebagaimana
yang tercantum padd tabel 2.1.
4) Setiap upsur, penilaian ditentukan dahulu nilainya dalam angka, kemudian
baru sebutan.
h) Penyampaian Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekeriaan (DP3)

Penyampaian Daflar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaaan (DP3) diatur sebagai
berikut :
1) DP3 diberikan secara langsung oleh pejabat penilai kepada pegawai negeri sipil

yang dinilai.
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2)  Apabila tempat kerja antara pejabat penilai dan pegawai negeri sipil yang dinilai
berjanhan, DP3 tersebut dikirimkan kepada pegawai negeri sipil yang dinilai.
3) Tanggal terima harus dicantumkan pada DP3 tersebut pada ruangan yang telah
disediakan.
4) Apabila isi DP3 dapat diterima oleh pegawai negeri sipil yang dinilai, ja
membubuhkan tanda tangannya pada tempat yang telah disediakan.
i) Atasan Pejabat Penilai
Atasan pejabat penilai adalah atasan langsung dari, pejabat penilai. Atasan
pejabat penilai  berkewajiban memeriksa DP3 yang- disampikan kepadanya,
memeriksa keberatan pegawai negeri sipil daid tanggapan pejabat penilai yang
tercantum dalam DP3 vang disampaikan kepadanya. Apabila keberatan tersebut
cukup beralasan, atasan pejabat penilai~dapat mengubah nilai yang telah dibuat oleh
pejabat penilai. Perubzhan vang\ dibuat oleh atasan pejabat penilai tidak dapat
diganggu gugat. DP3 baru Berlakn setelah disahkan oleh atasan pejabat penilai.
j) Pengajuan Keberatan
Setelah «peppwal yang dinilai menerima DP3 ia dapat menelitinya dan
mengajukan kebératan terhadap penilaian tersebut. Pengajuan keberatan tersebut
diatur sebagai berikut :
1) Pegawai negent sipil yang dinilai berhak menpajukan keberatan apabila menurut
pendapatnya penilaian tersebut kurang sesuai.
2) Keberatan tersebut harus sudah diajukan dalam jangka wakiu 14 hari terhitung

mulai ia menerima DPJ tersebut,
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3) Keberatan yang diajukan melebihi jangka waktu 14 han tidak dipertimbangkan.

4) Alasan-alasaan keberatan harus dikemukakan dengan lengkap secara tertulis.

5) Walaupun pegawai negeri sipil yang dinilai keberatan atas seluruh atau sebagian
nilai yang tercantum dalam DP3 ia harus menanda tangani DP3 tersebut dengan
catatan tentang keberatannya pada tempat yang disediakan.

k). Sifat dan Penyimpanan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)

Daftar Penilaian pelaksanaan pekerjaan (DP3) adalabh suatu dokumen yang
bersifat rahasia, oleh sebab itu DP3 hanya boleh diketahui oleh

1) Pegawai negeri sipil yang dinilai.

2) Pajabat penilat.

3) Atasan pejabat penilai.

4) Atasan dari atasan pejabat penilai sarpai dengan pejabat penilai tertinggi,

5) Pejabat lain yang terkait depgan penilaian tersebut.

DP3 harus disimpan dengan baik dan aman oleh pejabat yang diserahi urusan
kepegawaian. Jangka wakii penyimpanan adalah 5 (lima) tabun, setelah itu DP3 tidak
dapat dipergunakanlag.

6. Pengertian dan Karateristik Pelayanan
Bagian ini akan menguraikan mengenai pengertian dan karakteristik pelayanan
sebagai wawasan dasar dari konsep pelayanan, yang oleh Philip Kotler, sebagaimana
dikutip oleh Supranto (1997 : 227), mendefinisikan jasa/pelayanan adalah sebagai
berikut :
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A service is any act or performance that one party can offer 1o another that
is essintially intangible and does not result in the ownership of anything,
It’s production may or may not be tied to physical product.

C.H. Lovellock dalam Huseini (1997 : 6) memberikan arti pelayanan pelanggan
sebagai berikut :

Selling, that involves interaction with customer in person, by
telecommunication or by mail. 1t is designes, performed, and communocate
with two goals in mind operational efficiency and customer satisfaction.

Definisi pertama mengungkapkan bahwa jasa/pelayanan—rmerupakan suatu
kinerja (penampilan) yang tidak terwujud dan cepat hildng;lébih dapat dirasakan dani
pada dimiliki, serta pelanggan lebih dapat Jberpartisipasi aktif dalam proses
mengkonsumsi jasa tersebut, sedangkan definisivbertkutnya yang dikemukakan oleh
Levelock menyatakan bahwa pelayandirieriiadap pelanggan dapat dilakukan dengan
bantuan teknologi dan media komunikasi. Oleh karena itu, agar penyedia jasa selalu
dalam posisi unggul dan maendapat kepercayaan penuh, maka pelayanan pelanggan
harus bersifai proaktif, upvo date, efektif dan efesien.

Merron (1995 14} menyebutkan bahwa salah satu usaha yang harus dilakukan
baik oleh orgasisasi publik maupun privat dalam menghadapi kecenderungan dan
perubahan masa depan adalah menggeser penckanan dari menciptakan barang
(produk- based) sebagaimana kutipan berikut ini :

Movemen from goods to service, while the need to develop products efficiently
and effectively was the modus operandi of business in the past, the need to
provide effective service in the halmark of the successful business today in the

will be in the future. Moreever, our economy is now more service-based than
product-based, a trend that like to continue into the foreseable future.
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Sementara itu, Soeling (1997 : 17) mengatakan bahwa, pelayanan memerlukan
suatu sikap positif dihadapan konsumen atau pelanggan. Senyum, tutur-kata, gerak-
gerik, cara berpakaian dan kecekatan dalam pelayanan akan memberikan nilai tambah
bagi kepuasan pelanggan.

Sepada dengan pendapat di atas Swell dan Brown (1997 : 31-36) menuturkan :
senywmn, tutur-kata, gerak-gerik, cara berpakaian dan sebagainya merupakan bagian
dari usaha memberikan pelayanan yang baik, narnun hal itu merupakan bagian kecil.
Lebih lanjut Swell dan Brown mengatakan, bersikap ramah terfiadap tamu hanyalah
merupakan 20% dari pelayanan pelanggan yang baik))Bagian yang terpenting adalah
merancang system vang memungkinkan karvawan melakukan pekerjaan dengan baik
tanpa mengulang. Dengan kata lain 80% (sisanya, merupakan bagian terpenting vaitu
berupa pendekatan sistematis yang mémungkinkan karyawan memberikan kepada
pelanggan apa yang diinginkar,

Secara sederhana, Sugiarto (1999 : 75-76), mengartikan jasa/pelayanan sebagai

penguraian masingsmasing huruf pada kata service, sebagai berikut :

s = smile for everyone

E = exellence in everything we do

R = reaching out to every guest as special
\' = viewing every guest as special

i = inviting guesi to return

C = creating a warm aimosphere
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E = eyes contact that shows we care.

Dari uraian sederhana itu, dapat dilukiskan bahwa pelanggan mengharapkan
exellence service, tanpa memperdulikan masalah yang ada dibalik layar, seperti
bagaimana manajemen menetapkan strategi pengembangan sumber daya manusia
(SDM) atau strategi dalam peningkatan kinerja dan lain sebagainya. Ulrich (1997 :
48), menegaskan perlunya mengubah mental profesional sumber daya menusia dari
“apa yang dapat saya kerjakan menjadi apa yang dapat saya hasilkan bagi
perusahaan”. Oleh karena itu, organisasi harus dapat menciptakan kondisi-kondisi
yang kondusif bagi SDM agar mereka memiliki komitmen, intregritas dan tanggung
jawab secara kolekitif terhadap seluruh kineria orgdnisasi, mengingat pelanggan hanya
mempethatikan bagaimana perlakuan terhadapnya pada setiap saat dan waktu
membutuhkan pelayanan yang sempurna.

Macaulay dan Cook {1997\ 12-13) mengatakan, pelayanan merupakan citra
perusahaan. Pelayanan yang memoaskan terdiri atas tiga komponen, dan semuanya
mencerminkan citra peruSalizan. Adapun ketiga citra perusahaan itu adalabh :

a) Kualitas produk dan layanan yang dihasitkan,

b) Cara karyawan memberikan layanan,

¢) Hubungan pribadi yang terbentuk melalui layanan tersebut. Macaulay dan Cook
menambahakan bahwa menciptakan citra positif, berarti :

1} Membantu pelanggan melihat keistimewaan produk perusahaan melalui cara

terbaik.
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2) Melakukan apa saja yang mungkin untuk mepampilkan citra positif dari
perusahaan dan layanan anda.

3) Mengembangkan hubungan yang mampu membuat pelanggan merasa
diistimewakan dan dihargai sebagai seorang pribadi.

4) Memahami bahwa inti dari pelayanan yang baik adalah belajar untuk

berkomunikasi secara baik dengan setiap anggota mayarakat.

Uraian di atas telah banyak mengupas mengenai definisi/pengertian pelayanan
danri berbagai pandangan Unfuk melengkapi konsep pelayanan, Tiiptono (1998:
15-18), mengemukakan karateristik dari jasa/pelayanan, vaitu :

a. Intangbility, Berry dalam Enis danCox, seperti dikutip oleh Tjiptono,
mengartikan infangbility sebagai 1) Sesuatu yang tidak dapat disentuh
dan dimsa, dan 2) sesuats yang tidak mudah didefinisikan,atau
diformulasikan

b. Inseparability, Bab&a service biasanya dijual terlebih dahulu, baru
dikemudian diproduksi'dan dikonsumsi secara bersama.

c. Variability Service, “besifat sangat vanabel karena merupakan
nonstandardized output, artinya banyak variasi bentuk, kualitas dan
jenis, tergantung pada siapa, kapan, dan dimana service tersebut
dihasilkan, Ada tiga faktor yang menyebabkan varabilitas kualitas
$érvige,~moral/motivasi Karyawan dalam melayani pelanggan dan
hehan keérja perusahaan.

d. Perishability, dimana service merupakan komoditas tidak taban lama
dan dapat disimpan.

Norman (1991 : 14) dalam Sari (1998) mengatakan, karateristik pelayanan
adalah sebagai berikut :
a)  Sifat tidak dapat diraba dari pelayanan sangat berlawan dari sifat nyata dan
barang jadi.
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b} Pelayanan ini pada kenyataannya terdiri dari tindakan nyata dan merupakan
pengaruh yang sifatnya adalah findakan sosial. Sementara kontrol dan
manajemen dari tindakan sosial ini lebih menyangkut masalah keterampilan dan
teknik.

¢) Produksi dan konsumsi dari pelayanan tidak bisa dipisahkan secara nyata,
karena pada umumnya kejadian terjadi secara bersamaan dan terjadinya di
tempat yang sama.

Pemeriniah selaku penyelenggara pemerintahan dan pelaksanaan pembangunan,
tentu berkewajiban memberikan pelayanan kepada masyarskat. Pelayanan kepada
masyarakat telah diwugjudkan dengan adanya bulas layanan dan tahun layanan publik,
vang telah ditetapkan oleh Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dengan

merencanakan bulan September 2003 sebagai bulan pelayanan publik.

Pemerintah telah menyadan betapa pentingnya memberikan pelayanan vang
sebaik-baiknya kepada miasyardkat penggiihd jasa pelayanan yang diberikan oléh
lembaga pemerintah, yang selalu disebut dengan pelaksanaan pelayanan prima. Setiap
lembaga yang.memberikan pelayanan publik dalam tata laksana penyelenggaraannya
harus mengacu kepada keputusan Mentri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor

63/KEP/M. PAN/7/2003 tentang pedoman umum penyelenggaraan pelayanan publik.

Dengan berlangsungnya proses reformasi terhadap pola pemerintahan Negara
Indonesia yang rhenunfit pemerintalian agar lebih deniokratis, maka hal iii

membawa dinamika yang sangat besar terhadap tuntutan masyarakat atas pelayanan
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yang diberikan oleh lembaga pemerintahan. Pemerintahan yang demokratis lahir
untuk melayani warganya, artinya pemerintah harus mencari cara untuk
menyenangkan warganya.

Karena pelayan dan jasa publik merupakan suatu pengalokasian sumber daya
melalui mekanisme politik, bukan lewat pasar, maka kualitas pelayanan akan sangat
tergantung kepada kualitas demokrasi. Satu hal yang sangat berbeda dari keadaan
pada masa lalu, dimana pemerintah dapat bertindak arogan darnreparatnya ingin
mendapatkan pelayanan yang lebih, bukan melayani. Pengguna jasa dari lembaga
pemerintahan dapat kita sebutkan pada umumnya, pelanggan bersifat Capiive
(pelanggan paksa), artinya pelanggan hanya mémiliki sangat sedikit alternatif atau
tidak sama sekali atas jasa yang disediakan pemerintah.

Nagiun dinariika finfiitan mdsyarakat yang sangat keitis terhadap pélayanan
lembaga pemerintahan seiring-deéngan telah terbuka lebamya arus demokrasi di
pemerintahan Negara Indonesia, maka para pelanggan sektor publik ini telah berani
menyatakan apa ydng dlinginkan (menyatakan barapannya) terhadap pelayanan dari
lembaga pemerintahan,

Berbeda dengan dunia bisnis yang dari awal keberadaannya menyadari betapa
sangat beraftinya pélanggan bagi éksitenisi bisnisiiya, adalah untiik memperoleh profit
pelanggan mereka. Jika suatu bisnis menyenangkan para pelanggan mereka, maka

tingkat penjualan akan meningkat berarti profit meningkat. Hal ini bertolak belakang
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dengan lembaga pemerintahan yang tidak mengendalikan perolehan dana dan

pelanggan untuk menjamin eksistensi lembaganya.

Pélayanan yang diberikan kepada mayarakat merupakan salah satu fungsi dari
pemerintah, pemerintah dalam memberikan pelayanan dituntut menganut prinsip
ckonomis, efektif, efisien dan akuntabel serta bertindak sama terhadap semua
masyarakat (bersifat equity). Pelayanan kepada masyarakat ini menjadi suatu hal
yang amat penting karena bila memberikan kepuasan, maka masyarakat akan percaya
terhadap pemerintah. Membangun kepercayaan (building trusi) dari para anggota
{masyarakat) adalah merupakan fundamen utama bagi-eksisténsinva suaiu organisasi,
dalam hal ini pemerintah (Martani Huseini, bahan‘kuliah Manajemen perubahan dan
Inovasi organisasi).

Menurit Wasistino, kraiterig pelayanan publik adalah sebagai berikint :

1)  Kesederhanaan : kriteria-iny mengandung arti bahwa prosedur/atau tata cara
pelayanan diselenggdrakan secara mudah, lancar, cepat, tidak berbelit-belit,
mudah dipahami dan mudah dilaksanakan oleh masyarakat.

2) Kejelasan'\don kepastian : kriteria ini mengandung adanya kejelasan dan
kepastian mengenai :

a) Prosedur/tata cara pelayanan

b) Persyaratan pelayanan, baik secara persyaratan teknisi maupun

persyaratan administratif.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41135 Dt

¢}  Unit kerja dan atau pejabat yang berwenang dan bertanggungjawab datam
memberikan pelayanan.

d) Rincian biaya/tarif pelayanan dan tata cara pembayaran.

e) Jadwal waktu penyelesaian pelayanan,

3) Keamanan : kriteria ini mengandung arti bahwa proses serta hasil pelayanan
dapat memberikan rasa aman, kenyamanan dan dapat memberikan kepastian
hukum bagi masyarakat.

4y  Keterbukaan : kriteria ini mengandung arti bahwd\ presedur, tata cara,
persyaratan, satuan kerja atau pejabat yang bérwenang dan pejabat yang
bertanggung jawab memberikan pelayanan, wakta penyelesajan, rincian
biaya/tarif pelayanan serta hal-hal lain yang berkaitan dengan proses pelayanan
wajib diinformasikan secara terbuka agar mudah diketahui dan dipahami oleh
masyarakat, baik diminta mAupun tidak diminta.

5)  Efesiensi : kriteria inigngngdndung arti bahwa ;

a) Persyaratan\ pelayanan hanya dibatasi pada hal-hal yang berkaitan
langsung dengan pencapaian sasaran pelayanan yang tetap memperhatikan
keterpaduan antara persyaratan dengan produk pelayanan yang diberikan.

b} Dicegah adanya pengulangan pemenuban persyaratan, dalam hal proses
pelayanan masyarakat yang bersangkutan mempersyaratkan adanya
kelengkapan persyaratan dari satuan kerja/instansi pemerintah lain yang

terkait.
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6) Ekonomi : kriteria ini mengundang arti bahwa pengenaan biaya pelayanan harus
ditetapkan secara wajar dengan memperhatikan;

a) Nila-nilai barang atau jasa pelayanan masyarakat dan tidak menuntut

biaya yang terlalu tinggi diluar kewajaran.

b) Kondisi kemampuan masyarakat untuk membayar.

¢) Ketentuan paraturan perundang-undangan yang berlaku sesuai dengan

pelayanan yang diberikan.

Ty Keadilan yang merata : kriteria ini mengandung arti \balywa cakupan atau
jangkauan pelayanan harus diusahakan seluas mufigkin dengan distribusi yang
merata seluruh wilayah yang diberlakukan secara adil bagi seluruh lapisan
masyarakat.

B) Ketepatan wakiu : kriteria ini méngandung arti bahwa pelaksanaan pelayanan
masyarakat dapat diselesaikan dalam kurun waktu yang telah ditentukan.
Umumnya seluruh maSyarakat sangat menuntut akan ketepatan waktu.

Strategi memperhatikdan pelanggan (memberikan kepuasan) membangun strategi
konsekuensi dengan'cara memaksa organisasi pemerintahan umtuk bertanggung jawab
bukan hanya ‘k¢pada atasan (rantai komando), tetapi juga kepada pelanggannya.
{Osbomne dan Plastrik 1996). Hal ini sesuai dengan apa yang telah disebutkan di atas,
bahwa dalam memberikan pelayanan pemerintah harus menganut prinsip akuntabel,
maka Stamatis (1996) menawarkan dimensi kualitas yang dapat diterapkan pada

industri jasa sebagai berikut :
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1)  Fungsi (fungtion), kinerja primer yang dituntut dar satu lembaga.

2) Karateristik atau ciri tambahan (features), yaitu kenerja yang diharapkan atau
karateristik pelengkap.

3) Kesesuaian {conformance), kepuasan yang didasarkan pada pemenuhan
persyaratan yang telah ditetapkan.

4) Keandalan (refiability), kepercayaan terhadap jasa dalam kaitannya dengan
waktu

5) Serviceability, kemampuan untuk melakukan perbaikan “apabila terjadi
kekelirnan

6) Estetika (easthetics), pengalaman pelanggan/yaiig bérkaitan denga perasaan dan
panca indra.

7y Persepsi, reputasi kualitas. (Stamatis 1996 dalam TQS oleh Tjiptono, 2002)

Pendapat dari ahli lainnya, Grobross {(dalam Osborne dan Plastrik, 2000)

mengatakan bahwa ada tiga krfiteria pokok dalam menilai kualitas jasa, yaitu

owtcome-related, process-rélated dan image-related criteria, yang dijabarkan dalam

enam unsur yang.dikeémukakan oleh Tjiptono{ 2002) sebagai berikut :

1) Profesionalism and skills |
Kriteria ini merupakan ouwrcome-related criteria , dimana pelanggan menyadari
bahwa persediaan jasa, karyawan, system operasional, dan sumber daya fisik,
memiliki pengetahuan dan keterampilan yang dibutubkan vntuk memecahkan
masalah pelanggan secara profesional.

2)  Attitudes and Behaviour

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41133§§df

Kriteria ini dalam process-related crtiteria. Pelanggan merasa bahwa karyawan
perusahaan {(contact personal) menaruh perhatian terhadap mereka dan bernsaha
membantu dalam memecahkan masalah mercka dengan spontan dan senang
hati.

3)  Accessibility and flexibility
Kriteria ini termasuk dalam process-related criteria. Pelanggan merasa bahwa
penyedia jasa, lokasi, jam kerja karyawan dan system operasionalnya, dirancang
dan dioperasikan sedemikian rupa sehingga pelanggan‘dapai melakukan akses
dengan mudah. Selain itu juga dirancang dengan maksud agar dapat bersifat
fleksibel dalam menyesuaikan permintaan dan Keinginan pelanggan.

4)  Reliability and trustworthness
Kriteria ini termasuk dalam precessorelated criteria. Pelanggan memshami
bahwa apapun yang terjadi, micreka bisa mempercayakan segala sesuatunya
kepada penyedia jasa‘beseria karvawan dan systemnya.

5)  Recovery, termasuk/dalam process-related criteria. Pelanggan menyadari
bahwa bila.ada kesalahan atau bila terjadi sesuatu yang tidak diharapkan, maka
penyedia jasa akan segera mengambil tindakan untuk mengendalikan situasi dan
mencari pemecahan yang tepat.

6)  Repuation and creadibility
Krieteria ini merupakan image-related criteria. Pelanggan menyakini bahwa
operasi penyediaan jasa dapat dipercaya dan memberikan nilai atau imbalan

yang sesuai dengan pengorbanannya.
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B. Kerangka Berpikir

Gambar 2.1. Kerangka Befpikir Penelitian

ATASAN
LANGSUNG

PEJABAT

PENILAI
¢ Keseizan (TERIMA/
- Tanggung Jawab )
- Ketaatan » PEJABAT || PEGAWAI
- Kejujuran KEPEGAWAIAN PENILAI YANG
- Prakarsa KUTAN
= Kepemimpinan I

TERIMA TIDAK
TERIMA

Penjelasan :

Berdasarkan kerangka berpikir diatas di duga dipengaruhi oleh penilaian
atasan melalui DP3 meliputi ! Kesetiaan, Prestasi Kerja, Tanggung Jawab, Ketaatan,
Kejujuran, Kerjasama,/Prakarsa, Kepemimpinan. Sedangkan kinerja yang di teliti
meliputi : Faktor Individu (kemampuan, ketrampilan, pengalaman), Faktor Psikologis
(persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja), Faktor Organisasi
(struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system pengahargaan). Kinerja
dapat didefinisikan sebagai catatan outcomes yang dihasilkan pada fungsi atau
aktivitas tertentu selama periode tertentu (Bernard dan Russel, 1998). Jadi dalam
penilaian kinerja adalah suatu fungsi arus dievaluasi dengan kerja yang dilaksanakan,

bukan karakteristik orang yang melaksanakan.
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Penilaian kinerja PNS pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau yang
dinilai berdasarkan DP3 PNS harus dapat mencerminkan kondisi yang sebenarnya.
Dalam penelitian ini nantinya ada beberapa indikator penilaian DP3 yang harus
diperbaiki sesuai dengan kondisi sesungguhnya yang ada di lingkamgan Dishubpostel
Provinsi Kepulauan Riau. Untuk penilaian kesetinan dan prestasi kerja memang
sudah sanpat objektif, namun tidak demikian halnya dengan penilaian indikator
lainnya. Seperti penilaian tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa
dan kepemimpinan harus sesuai dengan kondisi yang ‘sesungguhnya ada di
lingkungan Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau. Ini senunjukkan bahwa evaluasi
kinerja Pegawai Negeri Sipil melalui penilaiani DP3 efektif dilakukan dan masih
bersifat subyektif.

1. Hasil penilaian DP3 kinerja Pegawai Negeri Sipil Dishubpostel Provinsi
Kepulauan Riau nantinya harus lebih optimal schingga standar penilaian yang ada
lebih obyektif dan evaluasi dilakukan secara rutin.

2. Ada beberapa fakior\yang mempengaruhi terjadinya perbedaan nilai DP3 PNS
dengan kineria PNS sesuai dengan kondisi sesungguhnya, yaitu faktor kenaikan
pangkat, difrana DP3 merupakan salah satu persyaratan untuk kenaikan pangkat
sehingga nilai DP3 yang diberikan oleh pejabat penilai cenderung *membantu’
PNS yang dinilai dalam rangka kenaikan pangkat. Faktor pengawasan yang
dilakukan oleh pejabat penilai terhadap PNS yang dinilai masih lemah sehingga

berdampak kepada pemberian nilai dan faktor sosial.
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3. Perbedaan kondisi kinerja pada Dishubpostel Provinsi Kepulavan Riau dengan

penilaian DP3 dibarapkan dapat memecahkan svatu permasalahan apakah

penilaian kinerja berdasarkan DP3 bisa di katakana efektif atau tidak efektif.

C. Definisi Operasional
Tabel 2.2 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran
DEFINISI JENIS ALAT NARA
VARIABEL | pppasioNaL |  INDIKATOR DATA | UKUR | SUMBER
- DP3 - Daftar penilaian | Kesetiaan, Prestast - Primer Pedoman | Ka.
untuk setiap | Kerja, Tanggung - Kualitatif-wawancara | Dishubpostel
Pegawai  Negeri | Jawab, Ketaatan, dan  selurvh
Sipil yang memuat | Kejujuran, Kerjasama, pejabal  Eselon
data laporan | Prakarsa, Il , IV dan staf
prestasi keria | Kepemimpinan Dishubpostel
pegawai dan Provinsi Kepri
menggambarkan
kinerja  pegawal
dari  point-point
penilaian ini harus
didasarkan  pada
kondisi yang
obiektif
- KINERJA | Catatan tentadig/ Foktor Individu - Primer Pedoman Ka.
hasil-hasil yangv {kemampuan, - Kualitatif | wawancara | Dishubpostel
diperoleh dari | ketrampilan, dan  seluruh
fungsi-fungsi pengalaman), Faktor pejabat Eselon
pekerjaan atan | Psikologis (persepsi, 11, 1V dan staf
kegiatan terfentu | peran, sikap, Dishubpestel
sclama kurun waktu | kepribadian, motivasi Provinsi Kepri
tertentu  (Bernardin | dan kepuasan kerja),
dan Russel, 1993). Faktor Organisasi
(struktur organisasi,
desain pekerjaan,
kepemimpinan,
system pengahargaan)

Sumber : Data Survey Dinas Perhubungan Pos dan Telekomunikasi Prov. Kepri
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Dari uraian-uraian dan konsep serta teori yang telah dibahas dalam konsep
teoritis, maka konsep-konsep tersebut perlu dioperasionalkan sesuai dengan masalah
dan tujuan penelitian serta objek penelitian. Hal ini dilakukan dalam rangka
persamaan persepsi dalam analisa data. Adapun konsep yang akan dioperasionalkan
adalah sebagai berikut :

1. DP3 adalah suatu daftar penilaian untuk setiap Pegawai Negeri Sipil yang
memuat data laporan presrtasi kerja pegawai dan menggambarkan kinerja
pegawat dari point-point penilaian ini harus didasarkan—pada kondisi yang
objektif.

2. Kesetiaan adalah kesetiaan setiap Pegawai Négeri Sipil Kepada Pancasila, UUD
1945, negara dan pemerintah dengan menjunjung tinggi nilai-nilai yang
dikandungnya tanpa melakukan pélanggaran terhadap Negara Kesatuan Republik
Indonesia.

3. Prestasi Kerja adalah hasil Keija yang diperoleh oleh setiap Pegawai Negeri Sipil
sesuai dengan tugas; fungsi dan tanggung jawabnya sebagai unsur aparatur
negara, abdi-negara dan abdi masyarakat yang tewujud dalam nilai kerja yang
sebanding-dengan input dalam kegiatannya.

4. Tanggung Jawab adalah perwujudan dari nilai dan prestasi kerja setiap Pegawai
Negeri Sipil dan rela berkorban dan menerima sangsi apabila merugikan negara

dan pemerintahan akibat kelalaiannya.
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5. Ketaatan adalah kepatuhan setiap Pegawai Negeri Sipil taat terhadap peraturan
dan perundang-undangan yang berlaku dan mentaati setiap arahan dan bimbingan
pimpinan vang dinilai sesuai dengan ketentuan.

6. Kejujuran adalah setiap Pegawai Negeri Sipil yang berlaku jujur adil terhadap diri
sendirl, maupun terhadap rekan sekerja dan juga terhadap pimpinan,

7. Kerjasama adalah sikap setiap Pegawai Negeri Sipil yang selalu berkoordinasi
dan berkomunikasi antar sesama Pegawai Negeri Sipil dalam satu unit kerja dan
unit kerja lainnya.

8. Prakarsa adalah kreatifitas dan ide-ide setiap Pegawvai-Negeri Sipil terhadap hal-
hal baru yang menjunjung pelaksanaan tugaspokok, fongsi dan tanggung
jawabnya.

9. Kepemimpinan adalah sikap Pegatwai Negeri Sipil untuk membina, mengayomi
dan mengarahkan setiap kelompok kerja dan paling tidak kejelasan setiap
Pegawai Negeri Sipil.

D. Penelitian Terdahuiu

Penelitian-yang telah dilakukan oleh Abd. Wahid Chairullah dengan judul

Pengembangan-Model Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Badan

Perencanaan Pembangunan Dagrsh dan Dinas di lingkup Pertanian Kabupaten

Sampang. Dengan substansi pada penilaian kinerja merupakan kegiatan

mengukur/menilai untuk menectapkan secorang pegawai sukses atau gagal dalam

melaksanakan pekerjaannya dengan menggunakan standar pelayanan sebagai tolak

ukumnya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41133.pdf

BAB I
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Menurut Irawan (2007.:4.25) yang mengatakan bahwa “Desain penelitian
adalah rancangan (rencana) penelitian yang akan dilakukan oleh seorang peneliti.
Dimana desain penelitian mempunyai tiga komponen besar, yaitu permasalahan
penelitian, kerangka teoritik, dan metodologi”

Menurut Usman dan Akbar (2008.:16) masalah adalah Kesenjangan antara
sesuatu yang diharapkan {das sole) dengan suatu-keovataan (das sein), dalam
penelitian ini yang menjadi permasalahan adalah

1. Bagaimanakah penilaian DP3 bagi Pe¢gawai Negeri Sipil pada Dinas
Perhnbungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau ?

2. Faktor-faktor apa sajakah yang menjadi pertimbangan penilaian DP3 Pegawai
Negeni Sipil pada Dinas Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi
Kepulauan Rian?

3. Bagaimanakah efektifitas DP3 terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada
Dinas Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi Kepulavan Riau 7
Kerangka teontik menurut Irawan (2007.:1,7) adalah cara melibat satu

permasalahan dari perspektif (sudut) ilmiah. Di dalam kerangka teoritis penulis
memulai mempertajam permasalahan yang diteliti dataran yang lebihk ilmiah dengan

menggunakan konsep-konsep yang lebih jelas, teramati, terukur, di sipd penulis
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menjelaskan sesuatu (variabel) yang akan diteliti sejelas-jelasnya ketahap
operasional. Kerangka teoritik merupakan penjelasan rasional dan logis yang
diberikan oleh seorang peneliti terhadap pokok atau objek penelitiannya.

Menurut Irawan (2007.:4.1) "Metodologt penelitian adalah totalitas cara yang
dipakai unfuk menemukan kebenaran ilmiah disebut totalitas cara sebab metodologi
tidak hanya mengacu kepada metode penelitian, tetapi juga paradigma, pola pikir,
metode pengumpulan dan analisis data, sampai dengan metode. penafsiran temuan
penelitian itu sendiri.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan /metode diskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Di mana penelitian diskriptif menurut Irawan (2007.:4.9)
adalah penelitian yang berfujuan mendiskripsikan atau menjelaskan sesuatu hal
seperti apa adanya. Jika demikian métode-deskriptif memungkinkan penpeliti umtuk
memilih satu objek penelitian. tntuk” dikaji secara mendalam dan bukan hanya
membuat "peta umum” dafi gbiek penelitian tersebut. Secara teknis penelitian dengan
metode ini paling jauhvméngkaji pola hubungan korelasional antara beberapa
variabel.

Menurul Trawan (2007:4.14) metode survei adalah metode penelitian yang
menggunakan kuesioner sebagat instrumen ufama untuk mengthnpulkan data. Oleh
sebab itu bisa dilaskukan penelitian melalui pendekatan survey, artinya data utama
diambil dani hasil servey kelapangan kepada mnap informan/parasumber yaitu
seluruh PNS yang ada pada Dishubpostel Provinsi kepulauan Riau dan dilaksanakan
selama lebih kurang 3 bulan.
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Menurut Irawan (2007:4.16) metode evaluasi digunakan apabila seorang
peneliti ingin menilai sesuatu dengan cara membandingkannya dengan suatu standar.
Hasil dari penilaian ini mungkin digunakan untuk meningkatkan kualitas sesuatu
yang dinilai itu, atau membuat suatu keputusan.

Didalam metode deskriptif dengan pendekatan kuantitaif hampir selalu
disebut istilah populasi dan sampel. Menurut Irawan (2007:4.18) populasi atau
universe adalah keseluruhan elemen yang akan diteliti/dipelajari oleh seorang peneliti
didalam penelitiannya, sampel adalah wakil { dari populasi ).

B. Informan Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian evaluasi ferhadap kinerja aparatur dalam hal
ini Pegawai Negeri Sipil berdasarkan DP3, maka informan dalam penelitian ini
adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil yang-ada pada Dishubposte! yang berjumlah 39

orang.

C. Prosedur dan Tekuik Pengumpulan Data

Data yang diperiukan dalam penelitian ini meliputi data dan informasi tentang
kinerja pegawai dan proses pelayanan, penilaian dengan DP3, tingkat pendidikan,
keterampilan, kedisiplinan dan motivasi. Di samping itu diperlukan juga dats tentang
struktur organisasi, sarana dan prasarana dan kondisi kepegawaian. Untuk
memperoleh keseluruhan data tersebut telah digunakan teknik pengumpulan data
berupa pedoman wawancara atan wawancara terstruktur dan studi dokumentasi yang

terkait dengan topik penelitian pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau.
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Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:

1. Studi dokumentasi, ialah metode yang digunakan untuk menjaring data di
dalam dokumen-dokumen tertulis yang menunjukkan adanya hubungan
dengan masalah yang menjadi obyek penelitian

2. Wawancara terstruktur, ialah suatu percakapan langsung dengan tujuan —
tuyjuan tertentu dengan menggunakan format tanya — jawab serta
menggunakan pertanyaan yang tersusun dan berurutan,

Data yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam penelitian ini

terbagi ke dalam 2 kategori yaitu :
1. Data Primer

Yaitu data pokok yang diperoleh dari hasil survey vang dilakukan terhadap

responden. Data tersebut meliptiti data tentang :

- Kesetinan Pegawai Negeri Sipil kepada negara dan pemerintahan yang
syah.

- Prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil sesuai dengan Job Description.

-  Tanggung jawab Pegawai Negeri Sipil terbadap tugas pokok dan
fungsinya.

- Ketaatan Pegawai Negeri Sipil terhadap peraturan yang berlaku.

- Kejujuran Pegawai Negert Sipil dalam melaksanakan tugas pokok.

- Kerjasama Pegawai Negeri Sipil baik yang bersifat horizontal maupun
vertikal.

- Prakarsa Pegawai Negeri Sipil dalam melaksanakan fungsinya.
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- Kepemimpinan Pegawai Negeri Sipil dalam organisasi.
2. Data Sekunder

Yaitu data penunjang analisis dan data tersebut meliputi data tentang :
- Struktur organisasi Dishubpostel
- Tugas Pokok, fungsi dan tanggung jawabnya
- Keadaan personalia
- Keadaan sarana dan prasarana

D. Analisis Data

Menurut Irawan (2007:3.24) dengan menggabungkan pengertian analisis
data menurut Bogdan dan Taylor { 1975) dan Patton { 1980 ), Moleong ( 1994 )
merumuskan : Analisis Data adalah proses meéngorganisasikan dan mengusulkan
data ke dalam pola, katagori, dan satuat uraian dasar sehingpa dapet diketemukan
tema dan dapat dirumuskan-hipotesis kerja seperti yang disarankan data.

Setelah data’\vang diperfukan terkumpul kemudian dipisahkan dan
dipilih menurut jenis 'dan sumbernya untuk selanjutnya ditabulasi ke dalam tabel
dan dihitufig-menurut ketentuan yang telah ditetapkan. Selanjutnya dilakukan
klasifikasi-atas dasar frekuensi tanggapannya Keseluruhan data tersebut disajikan
dalam tabel distribusi frekuensi dan selanjutnya dilakukan analisa data kuantitatif
dengan menggunakan alat statistik untuk uji perbedaan antara satu variabel

dengan variabel lainnya, dengan satu sampel atau lebih dari sam sampel.
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BABY
SIMPULAN DAN SARAN

A, Simpulan
Berdssarkan hasil analisis data yang diperolch melalui penelitian
lapangan, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut :

1. Hasil penilaian DP3 kinerja Pegawai Negeri Sipil Dishubpostel Provinsi
Kepulavan Riau cukup baik, tetapi  kineria Pegawai Negeri Sipil masih
betum optimal Seperti tergambar dari hasil penelitian bahwa dari delapan
indikator penilaian DP3 masih sangat kurang sesuai dengan kondisi kinerja
sesungguhnya yang ada di lingkungan Disliubpostel. Untuk penilaian
kesetiaan dan prestasi kerja memang sudah‘sangat objektif, namun tidak
demikian halnya dengan penilaian._indikator lainnya. Seperti penilaian
tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan
masih belum sesuai dengan kondisi yang sesunggubnya ada di lingkungan
Dishubposte! Provinti/Kepalauan Riau. Ini menunjukkan bahwa evaluasi
kineria Pegawai Negeri Sipil melalui penilaian DP3 belum efektif dilakukan
dan masih bersifat subyektif. Sehingga perlu standar penileian terhadap
kinerja PNS secara objektif melalui evaluasi kinerja secara rutin dan berkala
terhadap output kerja PNS di Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau.
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2. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi terjadinya perbedaan nilai DP3 PNS
dengan kinerja PNS sesuai dengan kondisi sesungguhnya, vaits faktor
kenaikan pangkat, dimana DP3 merupakan salah sam persyaratan untuk
kenaikan pangkat sehingga nilai DP3 yang diberikan oleh pejabat pesilai
cenderung ‘membantu’ PNS yang dinilai dalam rangka kenaikan pangkat.
Faktor pengawasan yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap PNS yang
dinilai masih lemah sehingga berdampak kepada pemberian nilai dan fakior
sosial.

3. Penilaian DP3 pada Dishubpostel Provinsi Kepulauan Riau menunjukkan hasil
tidak efektif dalam mengukur kinerja pegawai, hal ini-dapat dibuktikan dengan
angka penilaian DP3 yang reta-rata cukup tingei dibanding dengan kondist
kinerja pegawai yang scbensmya.

B. Saran
Dari kesimpulan tersebut diatas, maka dapat disarankan beberapa hal
sebagal berikut :

1. Hendaknys pimpinan Dishubpostel mencari format yang baru dalam penilaian
kinerja PN\ bila dilihat dari sudut penilaian DP3, misalnya masing-masing
PNS ditugaskan membuat rencana kerja dan melihat hasilnya melalui evaluasi
secara rutin dan berkala.

2. Dalam melakukan penilaian DP3 kepada Pegawai Negeri Sipi! secara objektif
berdasar kepada pengukuran pencapaian fugas sebagaimana yang telah
tercantum pada tugas pokok dan fungsi.
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3. Sebaiknya pengawasan dilakukan secara optimsl dalam rangkas evaluasi

kinerja PNS, schingga penilaian Kinerja PNS melalui DP3 dapat lebih efektif

lagi dimasa yang akan datang,
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Lampiran 1 :

PEDO WAWANC UN PEJABAT ESELON III :

EVALUASI KINERJA BERDASARKAN DP3 PADA DINAS
PERHUBUNGAN POS DAN TELEKXOMUNIKASI
PROVINSI KEPULAUAN RIAU

1. Memperkenalkan diri kepsda responden, mengemekakan maksud dan
fujuan pengumpulan data, meminia persetujuasfkesediaan dan ucapan
terima kasih untuk menjadi responden.

2. Menjelaskan bahwa jawaban tidak dinilai benar atau _salsh karena
wawancara ini untuk kepentingan penelitian saja.

3. Semua hasil pendapat, saran, komentar, pengdlarnan dan identitas
responden akan dijamin kerahasiaannya.

4. Meminta ijin kepada responden, bahw@a selatia wawancara dilakukan,
direkam pada tape recorder upitk membantu melengkapi catatan
pewawancara.

5. Melakukan wawancara sesuai denpgan kesepakatan.

6. Menyimpulkan dan menghkiarifikasi hasil wawancara dengan responden.

7. Mengakhiri wawanCari dengan mengucapkan terima kasih.

A< Nama Lengkap Stsisrensernsininns eortienecrees st
B. Tingkat Pendidikan Teecereresernrnsas e seseasses
{:« Pekeémjm :(&((i;ﬂt‘;;-i‘l-ii‘(f CCCC Hodadd FTres

Alamat L erimrtrnnsenreserraepronnarennn
Tangga! Watvancara Teteressesenena e as s e e sbennn
Waktu Wawancara cPukul ... 8/d ...

Kode Responderni ] i

o ™Mo
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Lampiran 2 :

Pedoman Wawancara Penelitian Evaluasi Kinerja DP3 Pada Dinas
Perhubungan Pos dan Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau

L ldentitas Responden

1. Nama

2. Umuwr

3. enis Kelamin

4. Pendidikan terakhir
5. Mulai Identitas

6. Pengkat/golongan
7. Jabatan sekarang

8 Instansi

11. Kinerja

I.  Kesetiaan pegawai terhadap organisasi Dinas Perhubungan, Pos dan
Telckomunikasi setelah dilaksanakan penilaian DP3.

2. Prestasi kerja pegawai setelah dilakukan penilaian DP3.

3. Tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan pekerjaan setelah

diberikan penilaian melalui DP3,
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4.  Ketaatan pegawai dalam menjalankan tugas setelab diberi penilaian
DP3.

5.  Kejujuran pegawai dalam menjalankan tugas setelah diberikan
penilaian DP3.

6. Kerjasama pegawal dalam melaksanakan tugas setelah diberikan
penilaian DP3.

7.  Efektifitas Kepemimpinan anak buah bapak dalam menjalankan
tugas untuk mencapai tujuan organisasi setelah dilaksanakan
penilaian DP3.

8. Hambatan dan saran bapak tentang pelaksanaan penilaian DP3 di
lingkungan kerja bapak.

9.  Faktor-faktor yang mempengaruhi proses pelaksanaan penilaian DP3
di kantor bapak.

10. Efektifitas penilaian DP3‘terhiadap kinerja pegawai dilingkungan
kerja bapak .

a.  Dalamdangka kenaikan pangkat/promosi jabatan.
b. “Dalani rangka peningkatan pendidikan pendidikan dan
pelatihan,

Dalam rangka pemberian hukuman disiplin.
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Lampiran 3 :
ANGKET PENELITIAN

No. Responden :
Identitas:
1. Nama et
2. Tingkat Pendidikan 1,83 4.D3

2.82 5. SMP/SMU

3.8l 6. Lain - lain
3. Pekerjaan/Jabatan D tteemeecreentare st esanatasenaarater s nes
4. Pangkat/Golongan
6. Alamat
Petunjuk Pengisian Angket:

Bapak/Ibw/Sdr. dapat memilih satu item Jawaban dari pertanyaan yang
menurut Bapak/Tbw/Sdr paling sesuai dengar pengalaman dan kenyataan di
lapangan, dengan memberi tanda silang (X) pada aliematif jawaban yang tersedia.

Daftar Pertapvann :
Evaluasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada Dinas Perhubungan Pos Dan
Telekomunikasi Provinsi Kepulauin Rizu

1. Menurut Bapak/Tbu/Sdf, lapakah PNS dilingkungan Dishubpostel sudah
dengan baik melaksanakian Kesetian, kepatuhan dan disiplin terhadap aturan
umum yang berlal®agi bangsa indonesia vaitu terhadap Pancasila, UUD
1945 tersebut?

a. Sangat baik

b. Baik

¢. Cukup Baik
d. Kurang baik
¢. Tidak baik

2. Menwut Bapak/Tbuw/Sdr, apakah selama PNS difingkungan Dishubpostel di
dalam melaksanakan atau menyelesaikan setiap tugas dan pekerjaannya sudah
menunjukan prestasi kerja yang baik 7

a. Sangat baik
b. Baik

¢. Cukup baik
d. Kurang baik
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e. Tidak baik

3. Menurut Bapak/Ibu/Sdr, apakah rasa tanggung jawab setiap PNS di lingkunan
Dishubpostel sudah baik dalam melaksanakan dan menyelesaikan setiap
pekerjaan serta tugasnnya?

a. Sangat baik

b. Baik

¢. Cukup baik

d. Kurang baik
e. Tidak baik

4, Menurut Bapak/ibw/Sdr, apakah PNS di lingkungan Dishubposte] sudah baik
didalam melaksanakan ketaatan terhadap ketentuan-ketentuan yang berlaku,
tugas dan pimpinan serta memiliki tingkat disiplin  yang\ tinggi dan
berdedikasi ?

a. Sangat baik
b. Baik

¢. Cukup baik
d¢. Kurang baik
e. Tidsk baik

5. Menurut Bapak/Tbu, apakah sctiap PNSdi lingkungan Dishubpostel sudah
dengan baik berprilaku jujur dan adil ferhadap diri sendiri, maupun terhadap
rekan sekerja dan juga terhadap(pinipinan didelam melaksanakan tgas dan
pekerjaannya ?

a. Sangat baik
b. baik

¢. Cukup baik
d. Kurang baik
e. Tidak baik

6. Menurut Bapak/Tbw/Sdr, apakah setiap PNS di lingkungan Dishubpostel
sudah dapaf melaksanakan kerjasama dengan baik dalam setiap penyelesaian
tugas dan peketjaannya ?

a. Sangat baik
b. Baik

c. Cukup baik
d. Kurang baik
e. Tidak baik

7. Menurut Bapak/Ibu/Sdr, apakah PNS di lingkungan Dishubpostel dalam

melaksanakan fugas dan pekerjaanya sudah mampu dengan baik memberikan
kontribusi pemikiran, ide, gagasan dan inisiatif yang baik ?
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a. Sangat baik
b. Baik

¢. Cukup baik
d. Kurang baik
e. Tidak baik

8. Menurut Bapak/Tbu/Sdr, apakah masing-masing PNS di lingkungan
Dishubpostel sudah memiliki atau menerapkan pola kepemimpinan yang baik
didalam melaksanakan setiap pekeriaan dan tugasnya?

a. Sangat baik
b. Baik

¢. Cukup baik
d. Kurang baik
¢. Tidak baik
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RESPONDEN A
PENILAIAN
NO At v KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetiaan terhadap
i Pancasila, Negara dan $9 Baik
Pemerintah
2 | Prestasi Kerja 74 Baik
3 | Tanggung Jawab 78 Baik
4 | Ketaatan 78 Baik
5 | Kejujuran 8 Baik
6 | Kerjasama 78 Baik
7 | Prakarsa 78 Baik
8 | Kepemimpinmn 73 Baik
Eram Ratus
JUMLAN 635 Tiga Pulah
Lima
NILATI RATA-RATA 19,37 Baik

b
Sumber Data : Bagian Kepegawdian Dishubpostel Provinsi Kepri
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RESPONDEN B
PENILAIAN
NO m;anmm LANG KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN

Kesetiaan terhadap

1 Pancasila, Negara dan 92 Sangat Baik
Pemerintah

2 | Prestasi Kerja 81 Baik

3 Tanggung Jawab 80 Baik

4 | Ketaatan 80 Balk

5 Kejujuran 80 Baik

6 | Kerjasama 83 Baik

7 | Prakarsa 80 | Baik

8 : Kepemimpinan 80 Baik

Enam Ratus

JUMLAH 656 Liras Puluh
NITLAI RATA-RATA 52,80 Baik

Sumber Data : Bagian Kepegawaiari Diskubpostel Provinsi Kepri
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TRANSKRIP N
RESPONDEN C
PENILAIAN
NO MATER YANG KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetiaan terhadap
1 | Pancasila, Negara dan 9% Sangat Baik
Pemerintsh
2 ! Prestasi Kerja 89 Baik
3 | Tanggung Jawab 89 Baik
4 | Ketaatan 88 Baik
5 | Rejujuran 87 Baik
6 | Kerjasama 87 Baik
7 | Prakarsa B7 Baik
8 | Kepemimpinan 87 Baik
Tujol Ratus
JUMLAH 706 Enam
NILAI RATA-RATA 88,25 Baik

Sumber Data : Bagian Kepegawaian Dishubpostel Provinsi Kepri
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RESPONDEND
PENILAIAN
NO mmuc KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetiaan terhadap
i Pancasila, Negara dan 95 Sangat Baik
Pamerintah
2 | Prestasi Kerja 91 Sangat Baik
3 | Tanggung Jawab 89 Baik
4 | Ketaatan 89 Baik
5 | Kejujuran 90 ] Baik
6 | Kerjasama 87 Baik
7 | Prokarsa 89 Hail
8  Kepemimpinan 89 Biéik
Tujok Ratus
JUMLAH 719 Sembilan
NILAI RATA-RATA 987 Baik

Sumber Data : Bagion Kepegawaian Dishubpostel Provinsi Kepri
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o . i i L i .= I I‘ i
RESPONDEN E
PENILAIAN
NO e KETERANGAN
ANGEKA SEBUTAN
Kesetiann terhadup
H Pancasila, Negara dan 90 Baik
Pemerintah
2 | Prestasi Kerja 34 Baik
3 | Tanggung Jawab 83 Baik
4 | Ketaatan 83 Baik
5 | Kejujuran 83 Baik
&  Kerjasama 84 Baik
7 | Prakarsa 83 Baik
8 | Kepemimpinan 84 Baik
Enam Rains
JUMLAH 674 Tujub Pulub
: Empat
NILAIRATA-RATA | 8425 Baik

Sumber Dava ; Bagian Kepegawaian Dishybpostel Provinsi Kepri
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TRANSKRIP NiLAi
RESPONDEN F
PENILAIAN
NO mzfunlmﬁﬂﬁ KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetiaan terhadap ‘
1 Pancasila, Negara dan ) Baik
Pemerintah
2 | Prestasi Kerja 82 Baik
3 | Tanggung Jawab 75 Cukup Baik
4 | Ketaatan 82 Baik
5 1 Kejujuran 83 Baik
6 | Kerjasama 83 Baik
7 | Prakarsa 83 Baik
8 | Kepemimpinan 83 Baik
Enuza Ratus
JUMLAH 661 Ennm Paluh
N— - Saty
NILAI RATA-RATA 81.65 Baik

Sumber Data : Bagian Kepegawaian Dishubpostel Provinsi Kepri
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RESPONDEN G
PENILAIAN
NO M ANG ‘ KETERANGAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetisan terhadap
1 Pancasila, Negara dan 90 Baik
Pemerintah
2 | Prestasi Keria 85 Baik
3 | Tanggung Jawab 75 Cukup Baik
4 | Ketaatan 85 Baik
5 | Kejujuran 84 Baik
§ | Keriasama 84 Baik
7 | Prakarsa 75 CukupBaik
§ | Kepemimpinan 25 Bai¥
Ennra Ratos
JUMLAH 663 Enam Puluh
NILAI RATA-RATA 2287 Baik

Sumber Data : Bagion Kepegowaiah Dishubpostel Provinsi Kepri
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RESFONDENH
PENILAIAN
NO MAI'I;ERI YAIAN G KETE GAN
ANGKA SEBUTAN
Kesetiaan terhadap
1 Pancasila, Negara dan 90 Baik
Pemerintah
2 | Prestasi Kerja 84 Baik
3 | Tanggung Jawab 75 Cukup Baik
4 | Keteatan . # Baik
5 [ Kejajuran 83 Baik
6 | Kerjasama 84 E Baik
! 7 | Prakarsa 15 Cukup Haik
8 | Kepemimpinan 82 Baik
Ensm Ratas
JUMLAH 656 Lima Pulak
- Emsm | oo
NILAI RATA-RATA 82.60 Baik

Sumber Data : Bagian Kepegawaian Dishubpostel Provinsi Kepri
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"TRANSKRIP NILAL
RESPONDEN TERHADAP MATERI PENILAIAN DP3

MATERI KATEGORI NILAI DPA TOTAL
NO P DP3 SANGAT — | KURANG TIDAK
TERHADAP PNS BAIK BAIK < 1 sak . poaak | TN pepeenTase
JH] % |HH] % ; % LSH] %
Kesetiaan terhadap Pancasila, - ~
1 Negara dan P ntah 3 7.69 1 15 1 3846 39 180
2 Prestasi Kerja i 2561 9 | 23,08 28211 2 513 39 190
'._ |- _l
3 Tanggung Jawab 5 12,82 43,59 39 160
4 Ketaatan 9 23,08 376 2 5,13 39 160
5 | Kejujuran 12 1 30,7 28241 5 12,82 39 160
& Kerjasama 120 230,77 38,46 39 160
7 Prakarsa & 15,38 41,03 5 12,82 39 100
8 | Kepemimpinan i2 | 30,77 12,82 K ) 100

Sumber Date : Bagian Kepegawaian Dishubpostel Provinsi Kepri
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CURRICULUM VITAE

diajukan sebagai syarqt untuk mengikuti memperoleh gelar Magister Sains dalam Iimu

Administrasi Bidang Minat Administrasi Publik

1. DATA DIRI

Nama : Dwi Cahyono, 8.Sos

Tempat/Tgl Lahir : Tanjungpinang, 07 Februari 1965

Pendidikan : Sarjana Sosial

Kantor : Dinas Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Prov. Kepri

Alamat Kantor : J1. DL Panjaitan Komp. Bintan Centre Blok E Nor14-16
Telp. 0771-442259 Fax. 0771-442260 Tanjungpinang

I1. PENDIDIKAN

PENDIDIKAN S1

Nama Perguruan Tinggi : Universitas Lancang Kuning Pekanbaru

Tahun masuk : 1997

Tahun selesai : 2002

Tanggal kelulusan : 15 Met 2002

Gelar : SARJANA SOSIAL (8.Sos)

Judul Skripsi : STUDY TENTANG FAKTOR KEPUASAN KERJA
PEGAWA] PADA KANTOR DINAS PETERNAKAN
KABUPATEN KEPULAUAN RIAU

Tanj inang, Maret 2010

(Dwi Gahyono, §5.S0s)
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DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL 14/41133pdf
UNIVERSITAS TERBUKA ...

Jin. Paus No. 5 Bumbal

UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pekanbery 26265
PEKANBARU Telp. {D761) 52705, 52368

Fax. {0761) 52388
E-mail : vipku16@indosat.net.id

No : V6A9/H3124/TR/2008
Lamp : I (satu) lembar 06 Wy 2008
Hal  : Izin Penelitian S2 MAP

Universitas Terbuka

Kepada Yth.
Bapak Sekda Propinsi Kepulanan Rian
di

Tanjungpinang

Dengan hormat, bersama int kami informasikan kepada Bapak bahwa -mahasiswa program
Pascasarjana Universitas Terbuka program studi Magister Admimsirasi Publik akan
melaksanakan penelitian dari tanpgal 1 September sampai dedpan 30 November 2008 di
tnstansi yang Bapak pimpin. Untuk itu kami mohon dapat kirafiya Bapak memberi tzin kepada
para mahasiswa tersebut untuk dapat melaksanakan penelitidn sebagaimana data terlampir.

Demikian kami sampaikan. Afas perhatian dan kebijaksanaan Bapak, kami ucapkan terima
kasih

. 131949650

Tembusan Yth :

1. Direktur Pascasarjana UT sebagai laporan

2. Kepala Dinas Pendidikan Propinsi Kepulanan Risn

3. Kepala Dinas Perhubungan Propinsi Kepulanan Riau

4, Kepala Dinas Pemuda dan Olahrags Propinsi Kepulaizan Riau
5. Arsip
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- UNIVERSITAS TERBUKA ... |

= UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pakenba 20208
PEKANBARU Telp. (0781} 52705, 52388

Fax (0761) 52388
£-mail ; ulpku1Bgindosatl nel.id

JUDUL-JUDUL PROPOSAL TESIS MAHASISWA PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM STUDI MAGISTER ADMINISTRASI FUBLIK (MAP) UNIVERSITAS TERBUKA
PADA UPBJJ-UT PEKANBARU MASA 2008.2

NO NIM NAMA JUDUL PENELITIAN
I 014991387 | JURITNO Anglisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinera Sekretariat
Dinas Pendidikan Provinsi Kepulauan Riau
2 015012883 | AFRIZAL Proses Pengambilan Keputusan Dalam Rangka

Efisiensi Dan Cfokiiftas Penampatan Pegawai
Pada Sekrelariat Daerahi~Provinsi Kepulauan

Riau

3 015012084 | DWI CAHYONO Evaluasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada Dinas
Perhubungan Pps dan Telekomunikasi Provinsi
Kepulauan Rizu

4 015017567 | EDI IRAWAN Analisis . Dampak  Implementasi  Kebijakan

Rembangunan Pulau Dompak Sebagal Pusat
Pemérntaban Provinsi Kepulauan riau  di

Tanjungpinang

5 014974778 | SUPARDI . Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Tehadap
Etos Kerja Pada Dinas Pendidikan Provinsi
Kepulauan Riau

6 014707862 | NOVIANTC Pengaruh  Gaya Kepemimpinan  Tehadap

Efektivitas Organisasi Pada Dinas Pemuda Dan
Olahraga Provinsi Kepulauan Riau

7 014941841 | ALFIAN Analisa Strategi Manajemen Dalam FPeningkatan
Kinerja Sekretariat Dasrah Provinsi Kepulauan
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PEMERINTAH PROVINSI KEPULAUAN RIAU

BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH,,,, 5, .
H.Basuki Rahmat No.1 Tanjungpinang Telp. (0771) 318556 Fax. (0771) 318554 P

TANJUNGPINANG

e T TR —

Tanjungpinang, (4 November 2008

Kepada
Nomor . 949 /BKD/X1/2008 Yth.1. Kepala Dinas Pendidikan Provinsi
Sifat . Biasa Kepulauan Riau
Lampiran 2. Kepala Dinas Perhubungan, Pos dan
Perihal . Pemberitahuan/Izin Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau
Penelitian S-2 MAP-UT 3. Kepala Dinas Pemuda dan Olahraga
Provinsi Kepulauan Riau

4. Kepala Biro di Lingkungan Sekretariat
Daerah Provinsi Kepulauan Riau

di—
TANJUNGPINANG

Menindaklanjuti Surat Kepala UPBJJI-UT- “Pékanbaru MNomor
1699/H31.24/TR/2008 tanggal 06 November 2008 perihal sebagaimana pokok surat di
atas, diharapkan kepada Saudara untuk dapat’mémberikan izin kepada nama-nama
mahasiswa sebagaimana tercantum di bawah ini"untuk melaksanakan penelitian di

SKPD yang Saudara pimpin.

Adapun daftar nama mahasiswa sebagat berikut :

NO NIM NAMA JUDUL PENELITIAN

1 014991387\ | RIRITNO Anpalisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Sekretariat Dinas Pendidikan Provinsi
Kepulauan Riau

2 015012883 | AFRIZAL Proses Pengambilan Keputusan Dalam
Rangka Efisiensi dan  Efektifitas
Pencmpatan Pegawal Pada Sekretariat
Daerah Provinsi kepulavan Riau

3 015012084 | DWI CAHYONO | Evaluasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada
Dinas Perhubungan, Pos dan
Telekomunikasi Provinsi Kepulauan Riau
4 015017567 | EDIIRAWAN Analisis Dampak Implementasi
Kebijakan Pembangunan Pulau Dompak
Sebagai Pusat Pemerintahan Provinsi
Kepulauan Riau di Tanjungpinang

5 | 014974778 | SUPARDI Analisis Pengaruh Budayaz Organisasi
Terhadap Eios Kerja Pada Dinas
Pendidikan Provinsi Kepulauan Riau

6 014707862 | NOVIANTO Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Efektifitas Organisasi Pada Dinas
Pemuda Dan  Olahraga  Provinsi
Kepulauan Riau
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NO NIM NAMA JUDUL PENELITIAN
7 014941841 | ALFIAN Analisa Strategi Manajemen Dalam
Peningkatan Kinerja Sekretariat Daerah
Provinsi Kepulauan Riau
Demikian kami sampaikan, atas kerjasamanya kami ucapkan terima kasih.
NIP 010 137 881
Tembusan disampaikan kepada Yth :

1. Gubernur Kepulauan Riau di Tanjungpinang;

2. Sekretaris Daerah Provinsi Kepulauan Riau di Tanjungpinang:
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